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In Finland the rapid ageing and the retiring of the large age classes of the population 
are causing changes in coming years. Due to the ageing of the population a shortage of 
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1 Johdanto 
Suurten ikäluokkien eläkkeelle siirtyminen ja sen tuomat haasteet yhteiskunnalle ovat 
innoittaneet tutkimaan työelämässä tapahtuvaa muutosta. Suomessa työmarkkinoilta on 
poistunut vuodesta 2004 lähtien enemmän ihmisiä kuin uusia työntekijöitä on tullut 
tilalle, jonka seurauksena vuonna 2009 Suomessa oli jo 1,3 miljoonaa eläkeläistä. (Tilas-
tokeskus 2010b.) Suomessa eläkkeelle siirtyvien määrä lisääntyy runsaasti jo lähivuosi-
na, kun taas muissa EU-maissa se tapahtuu noin 15 vuotta meitä myöhemmin (Veste-
rinen 2002, 5). Yhdysvallat ja Japani ovat samassa tilanteessa Suomen kanssa, sillä niissä 
väestön ikämurros näkyy voimakkaana (Shea 2006, 8). 
 
Eläkeikäisten jatkaminen pidempään työelämässä helpottaisi tulevaa työntekijävajeen 
uhkaa. Eläkevakuutusyhtiö Etera ja henkilöstöpalveluyritys Opteam Yhtiöt Oy tekivät 
keväällä 2010 selvityksen eläkeläisten kiinnostuksesta työntekoon. Tutkimuksen mu-
kaan lähes 80 prosenttia eläkkeelle siirtyvistä tai jo eläkkeellä olevista työntekijöistä ha-
luaisi tai olisi valmiita jatkamaan työelämässä eläkkeelle siirryttyään (Kesä & Kovero 
2010, 8).  Tutkimuksen tuloksissa painotettiin mielekkääksi työtä, jota voi tehdä jousta-
vasti omien voimavarojen kuten terveyden ja itselle sopivan aikataulun mukaan. Myös 
yritysten kiinnostusta eläkeläisten työllistämiseen Suomessa on tutkittu. Suomen Yrittä-
jät ry:n tekemän tutkimuksen mukaan jopa 71 prosenttia yrityksistä olisi halukkaita työl-
listämään eläkeläisiä tulevaisuudessa (Hietala 2009, 6).  
 
Varsinainen innostus opinnäytetyön aiheeseen syntyi alkuvuodesta 2010 kuultuani 
Ruotsissa olevasta eläkeläisten työnvälityspalvelusta. Tutkittuani tarkemmin vastaavan 
palvelun löytymistä Suomessa, huomasin henkilöstöpalveluyritys Opteamin toimivan 
maassamme edelläkävijänä omalla Nestor-palvelullaan. Opteam Nestor on keväällä 
2010 perustettu eläkeläisten työnvälityspalvelu, joka tarjoaa työelämän konkareille jous-
tavaa työtä ja yrityksille eläkeläisten arvokasta osaamista ja kokemusta. Opinnäytetyö 
on tehty toimeksiantona Opteamille ja siinä tutkitaan eläkeläisten työntekoa Opteamin 
asiakasyritysten näkökulmasta. 
 
Opinnäytetyön tavoitteena on tutkia asiakasyritysten kokemuksia henkilöstöpalveluyri-
tyksen kautta työllistyneistä vanhuuseläkeläistä työntekijöistä. Tarkoituksena on kerätä 
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ajatuksia eläkeläisistä työvoimavarana ja selvittää miten henkilöstöpalveluyritys soveltuu 
eläkeläisten työllistämiseen. Työntekijöiden ja työnantajien mielenkiintoa eläkeläistyö-
hön on tutkittu aikaisemmissa tutkimuksissa lähinnä kiinnostuksen osalta, joten on 
mielekästä tutkia millaisia todellisia kokemuksia työsuhteet ovat tuoneet työyhteisöihin. 
Samalla voidaan kartoittaa ajatuksia eläkeläistyövoiman kiinnostavuudesta tulevaisuu-
dessa. 
 
Tutkimuksessa etsitään vastaus seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 
1. Millaisena työvoimavarana asiakasyritykset kokevat vanhuuseläkeläiset? 
2. Miten henkilöstöpalveluyritys soveltuu vanhuuseläkeläisten työllistämiseen? 
3. Millaisia muutoksia väestön ikääntyminen on tuonut työyhteisöihin? 
  
Keskeisiä käsitteitä tässä opinnäytetyössä ovat eläkeläiset työntekijät, joista kohderyh-
mänä ovat vanhuuseläkeikäiset henkilöt. Vanhuuseläkeläisistä käytetään opinnäytetyös-
sä yleisemmin termejä eläkeläinen, vanhuuseläkeläinen ja eläkeläinen työntekijä. Van-
huuseläkeläisten tulot koostuvat pääosin eläkkeestä. Vanhuuseläke määritellään yksityi-
sillä aloilla eläkkeeksi, jolle voi jäädä joustavasti 63 – 68 vuoden iässä. Eläke on sään-
nöllisesti kerran kuussa maksettava verollinen rahasuoritus, joka voi koostua työeläk-
keestä tai kansaneläkkeestä. (Hietaniemi & Ritola 2007, 9.) 
 
Opinnäytetyössä tutkitaan henkilöstöpalveluyrityksen kautta työllistyneiden vanhuus-
eläkeläisten työntekoa. Henkilöstöpalveluyrityksellä tarkoitetaan yritystä, joka tarjoaa 
asiakasyrityksilleen erilaisia henkilöstöpalveluita. Palveluita voivat olla henkilöstövuok-
raus- ja rekrytointipalvelut, henkilöarvioinnit, ulkoistamis- ja alihankintapalvelut ja suo-
rahakupalvelut. Lisäksi palveluita voivat olla henkilöstön valmennus ja kehittäminen, 
soveltuvuuden arvioinnit, psykologiset testit sekä uudelleensijoittamisvalmennus. Asia-
kasyritykset voivat ostaa henkilöstöpalveluyrityksiltä näitä palveluja ja näin keskittyä 
paremmin omaan ydinliiketoimintaansa ja osaamiseensa. (Henkilöstöpalveluyritysten 
Liitto 2010.) Opinnäytetyön kannalta olennaisin palvelu on henkilöstövuokrauspalve-
lut. 
  
Työterveyslaitoksen emeritusprofessori Juhani Ilmarinen määrittelee ikääntyvän työn-
tekijän olevan yleensä yli 45-vuotias henkilö ja ikääntyneen henkilön yli 55-vuotias (Il-
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marinen 2006, 60). Näitä käsitteitä hyödynnetään opinnäytetyössä kuvaamaan työnteki-
jöitä pääpainon ollessa ikääntyneissä työntekijöissä. 
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2 Muuttuvat työmarkkinat 
Työmarkkinat vaikuttavat olennaisesti yhteiskunnassa väestön koulutukseen, ajankäyt-
töön ja tulonjakoon (Nätti 1989, 2). Työmarkkinat voidaan määritellä paikaksi tai aree-
naksi, jossa työvoimaa ostetaan ja myydään (Nätti 1989, 2) tai markkinoiksi, joilla työn-
tekijöiden ja työnantajien välille solmitaan työsopimuksia (Tilastokeskus 2010a). Työn-
tekijä määrittää työlleen hinnan, jonka työnantaja voi saada käyttöönsä korvausta vas-
taan. Kokonaisuudessaan työmarkkinat koostuvat työvoiman ostajista, myyjistä sekä 
työvoimaa säätelevistä instituutioista, kuten laeista, sopimuksista ja julkisesta vallasta. 
(Nätti 1989, 2.) Muutosta työmarkkinoilla ohjaa yleinen talouden kehitys Suomessa ja 
maailmalla, rakenteelliset muutokset väestössä, talouden toimialarakenteessa ja työvoi-
massa. Lisäksi suuntaan vaikuttavat laadulliset muutokset tuottavuudessa, teknologias-
sa, koulutustasossa sekä arvoissa ja asenteissa. (Haavisto 2010, 68.) 
 
Historia osoittaa Suomen työmarkkinajärjestelmän kehittyneen sadan vuoden aikana 
yhdeksi Euroopan keskitetyimmistä ja vahvimmista kokonaisuuksista. Tarkasteltaessa 
sitä kansainvälisestä näkökulmasta, voidaan sen todeta olevan yksi menestyksekkäim-
piä, kun kyseessä on talouden kilpailukyky, tietotekniikan käyttöönotto, korruption vä-
häisyys tai osaaminen. Vakautta ja yhteishenkeä järjestelmään ovat tuoneet työmarkki-
najärjestöt. Niiden avulla kilpailukyky on pysynyt hyvänä ja päätöksentekoa on voitu 
siirtää hallitusti työpaikoille. Lisäksi ne ovat turvanneet yritysten joustotarpeet ja työn-
tekijöiden turvan. Työmarkkinajärjestelmä ei muuta toimintojaan jatkuvasti, vaan se 
muuttuu juuri murrosten johdosta. (Kauppinen 2005, 330–331.) 
 
Tutkimuspäällikkö Ilkka Haavisto Elinkeinoelämän Valtuuskunnasta kuvaa nykyisessä 
työelämässä tapahtuvia muutoksia suuren murroksen vaiheeksi, jossa Suomen perintei-
set vientiteollisuuden tuotteet ja palvelut hakevat itselleen uusia jalansijoja kansainväli-
sen kilpailun edelleen kiristyessä. Samalla pyritään etsimään uusia mahdollisuuksia ta-
louden kasvualoille. Suurten ikäluokkien siirtyessä eläkkeelle ja työelämän sukupolven-
vaihdoksen seurauksena joutuu myös julkisen talouden kestävyys koetukselle. Tämä 
näkyy paitsi tuottavuuden nostamistarpeina julkisissa palveluissa, myös paineena ylläpi-
tää työllisyysastetta pidentämällä työuria. (Haavisto 2010, 68.) Työikäisen väestön mää-
rän muutokset ovat niin suuria ja nopeasti tapahtuvia, että ne tulevat vaikuttamaan 
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merkittävästi koko työmarkkinoiden toimintaan (Sihto ym. 2003, 9). Ennustettavissa 
olevat suuret rakennemuutokset tarkoittavat työvoima- ja koulutustarpeiden huolellista 
ennakointia (Valtionvarainministeriö 2006, 42). 
 
Osaamisen uudistaminen pelkästään työelämään tulevien nuorten avulla on vaikeasti 
toteutettavissa, vaikka työmarkkinoille tulevista nuorista yli 80 prosenttia on ammatilli-
sesti koulutettuja. Eläkkeelle siirtyvistä ikäluokista noin kolmannes omaa ammatillisen 
koulutuksen. Työmarkkinoiden kysynnän muutoksiin tulisi vastata työvoimassa jo ole-
viin voimavaroja hyödyntäen. Näitä toimenpiteitä ovat muun muassa uudelleenkoulut-
tautuminen, elinikäinen oppiminen sekä työllistymistä tukevat toimenpiteet. (Vesteri-
nen, 6.) 
 
2.1 Työelämän megatrendit 
Suomen työmarkkinoilla tapahtuu lähivuosina nopeita muutoksia. Muutoksia tapahtuu 
paitsi markkinoiden taloudellisessa perustassa, myös työntekijöiden tavoissa sitoutua ja 
suhtautua työhön ja työn tekoon (Aho, Ågren & Juva 2006, 24). Työmarkkinajärjestel-
mä ei muutu jatkuvasti vaan sysäyksittäin murroskausina. Jotta murroksia voitaisiin kä-
sitellä hallitusti, tulisi tutkia työelämän kehitystä ja miettiä, miten hyvin nykyinen järjes-
telmä pystyy käsittelemään muutoksia ja sopeuttamaan Suomen työelämän muutoksiin 
(Kauppinen 2005, 334). 
 
Työelämän tulevaisuuden kehityssuuntaa tarkastellaan niin sanottujen megatrendien 
kautta. Elinkeinoelämän Tutkimuslaitoksen tutkimusjohtaja Hannu Hernesniemi (2001, 
61) määrittelee megatrendit kehityksen suuriksi linjoiksi. Ne ovat ilmiöitä tai ilmiöko-
konaisuuksia, joilla on jo toteutuneen kehityksen perusteella tunnistettavissa oleva 
suunta ja suunnan voidaan perustellusti ajatella jatkuvan samansuuntaisena tulevaisuu-
dessakin. Samalla ne ovat yhteiskuntien rakenteita syvällisesti muuttavia ja toteutuvat 
usein globaalisti. (Hernesniemi ym. 2001, 61; Mannermaa 1999, 84–85.) 
 
Tämän tutkimuksen kannalta olennaisina kehityslinjoina voidaan pitää globaalin talou-
den tuomaa talouden turbulenttisuutta ja väestön ikääntymisestä syntyvää työvoimapu-
lan uhkaa. Trendien seurauksena työvoiman kysynnän ajallinen, paikallinen ja sisällölli-
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nen vaihtelu lisääntyvät. Tämä tarkoittaa merkittäviä vaihteluja työvoimatarpeessa vuo-
denajasta ja vuorokauden ajasta riippuen. (Aho & Ågren 2004, 18–20.)  
 
2.2 Väestön ikääntyminen ja suuret ikäluokat 
Väestö ikääntyy ja vanhenee samanaikaisesti. Puhuttaessa ikääntymisestä tarkoitetaan 
kronologista, kalenterin vuosien mukaista ikääntymistä. Vanhenemisella taas tarkoite-
taan yksilöllistä vanhenemisen prosessia, johon vaikuttavat perimä ja eletty ympäristö. 
Elintavat ja työympäristö vaikuttavat vanhenemiseen enemmän kuin perimä. Toisin 
kuin ikääntymiseen, vanhenemiseen voi vaikuttaa hidastavasti. (Ilmarinen 2006, 60–61.) 
 
Vanhenemiseen voidaan vaikuttaa merkittävästi yksilötasolla itsestään huolehtimalla ja 
tiedostamalla omat voimavaransa. Väestön kronologinen ikääntyminen on helposti mi-
tattavissa, jolloin siitä saatetaan harhaanjohtavasti tehdä yleistyksiä esimerkiksi työelä-
män kulkuun. Koska ikääntyminen perustuu yksilön kalenteri-ikään, kertyy ikää jokai-
selle tasapuolisesti ja sitä voidaan käsitellä normatiivisena tapahtumana. Ikääntyminen 
perustuu lukuihin, mikä tekee siitä myös helposti dokumentoitavan. (Ilmarinen 2006, 
63.) Vaahtio käyttää työntekijän iästä mieluiten käsitettä työmarkkinaikä, jolla hän tar-
koittaa yksilön eri-ikien, muiden ominaisuuksien ja työmarkkinoiden vaatimusten suh-
detta (Vaahtio 2006, 11). 
 
Väestön ikääntymistä mitataan säännöllisesti Tilastokeskuksen tutkimuksilla. Tilasto-
keskuksen viimeisin väestöennuste vuosille 2009–2060 on julkaistu syyskuussa 2009 
(Kuvio 1). Väestöennuste kuvaa tulevaa väestönkehitystä tietyllä alueella niin sanottujen 
demografisten trendilaskelmien avulla. Laskelmissa on oletuksena, että väestön kehitys 
jatkuu tiettynä ajanjaksona samanlaisena kuin edellisinä vuosina. Tilastokeskuksen väes-
töennusteessa väestön tuleva määrä ja rakenne lasketaan hedelmällisyys-, kuolevuus- ja 
muuttokertoimien avulla. Tilastokeskus julkaisee väestöennusteen kolmen vuoden vä-
lein. 
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Kuvio 1.  Väestöennuste Suomessa iän mukaan vuosina 2009–2030. (Mukaillen Tilas-
tokeskus 2009.) 
 
Väestöennusteesta voidaan huomata yli 65-vuotiaiden ikäryhmän olevan ainoa kasvava 
ryhmä vuodesta 2011 eteenpäin. Väestön raju ikärakennemuutos heijastuu myös yh-
teiskunnan huoltosuhteisiin. Väestöllisellä eli demografisella huoltosuhteella tarkoite-
taan sitä, kuinka monta työvoiman eli 15–64-vuotiaiden ulkopuolella olevaa on yhtä 
työllistä kohti (Nieminen 2003b). 
 
Taloudellinen huoltosuhde syntyy verrattaessa työssäkäyviä muuhun väestöön. Näin 
laskettuna huoltosuhde kertoo, että Suomessa on vuonna 2015 lähes yhtä paljon työs-
säkäyviä kuin työelämän ulkopuolisia (Ilmarinen 2006, 74; Tilastokeskus 2009). Talou-
dellisessa huoltosuhteen tarkoituksena on, että työssäkäyvät kustantavat työssä käymät-
tömien kuten lasten, koululaisten, opiskelijoiden, työttömien ja toimeentulotuella elävi-
en yhteiskunnallisia kuluja. Taloudellinen huoltosuhde on lähellä sitä todellista lukua, 
joka kuvaa huoltajien ja huollettavien suhdetta. (Nieminen 2003b.)  
 
Eläkeläisten suhdetta työssäkäyviin kuvaa eläkesuhde, joka kertoo, kuinka suuri osa 
senioriväestöstä on osittain riippuvainen työssäkäyvien tuloksesta. Eläkeläisten huol-
tosuhdetta laskiessa on hyvä huomioida, että eläkeläiset ovat ansainneet työllään toi-
meentulonsa ja maksavat eläkkeestään veroa. Lisäksi osa eläkeläisistä on vielä aktiivises-
ti mukana työelämässä tai kolmannen sektorin tehtävissä esimerkiksi yhdistys- tai hy-
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väntekeväisyystoiminnassa. Kuitenkin merkittävä lisärasitus huoltosuhteeseen tulee 
siitä, että eläkeläisten terveys- ja sosiaalipalveluiden tarve kasvaa iän myötä, jota makse-
taan pääosin verovaroin. (Ilmarinen 2006, 76.) 
 
Huoltosuhteiden kasvu rasittaa kansantaloutta. Tuottavuudella pystytään osittain hel-
pottamaan väestöstä syntyviä kuluja, mutta ennemmin tai myöhemmin tarkoittaa se 
verotuksen kiristämistä tai valtion velanoton lisäämistä. Huoltosuhteen kasvua voidaan 
yrityksissä ja organisaatioissa hillitä esimerkiksi senioreiden tai nuorten työllisyyteen 
vaikuttamalla. (Ilmarinen 2006, 74.)  
 
Puhuttaessa väestön ikääntymisestä siihen liittyy ajankohtaisesti käsite suurista ikä-
luokista. Yli 65-vuotiaiden kasvavaa määrää selitetään suurella syntyvyydellä tiettynä 
ajanjaksona. Sodan jälkeen Suomessa syntyvyys kasvoi runsaasti paikkaamaan sota-
vuosien alhaista syntyvyyttä, minkä seurauksena suuret ikäluokat syntyivät. Tilastotietei-
lijä Mauri Nieminen määrittelee suurten ikäluokkien koostuvan vuosina 1946–1959 
syntyneistä henkilöistä, joita varten yhteiskunta on joutunut ja joutuu tulevaisuudessa 
tekemään runsaasti demografisia investointeja. Demografisilla investoinneilla tarkoite-
taan yhteiskunnan palveluiden lisäämistä, kuten koulutuksen järjestämistä, asuinpaikko-
jen rakentamista ja erilaisten palveluiden tarjoamista. (Nieminen 2003a.) Monissa muis-
sa Euroopan Unionin maissa suurimpia ikäluokkia ovat vasta 1960- ja 1970-luvuilla 
syntyneet (Valtionvarainministeriö 2008, 43). 
 
Tulevaisuuden investointien ennustetaan kohdistuvan vahvasti terveys- ja sosiaalipalve-
lujen lisäämiseen. Valtion Taloudellinen Tutkimuskeskus arvioi tutkimuksissaan, että 
väestön ikääntymisen seurauksena sosiaali- ja terveysaloille tarvitaan tavoitteellisesti 
vuoteen 2025 mennessä lisää jopa 120 000 työntekijää. (Honkatukia, Ahokas & Marttila 
2010, 95.) Kansantaloutta uhkaa myös voimakkaiden taloudellisten ongelmien ja inflaa-
tion riski, kun suuri määrä tuottavista ihmisistä siirtyy samanaikaisesti tavaroiden ja pal-
veluiden pääasiallisiksi kuluttajiksi (Shea 2006, 9). 
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2.3 Uhkaava työvoimapula 
Suurten ikäluokkien työelämästä poistumisen seurauksena on uhka työntekijävajeelle. 
Tarvitaan tekijöitä tekemään työelämästä poistuneiden töitä sekä uusia töitä, joita väes-
tön ikääntymisen seuraukset vaativat. Tutkimusten mukaan työvoiman kysynnän ja tar-
jonnan muutokset seuraavien 10–15 vuoden aikana ovat suuremmat kuin vuosikym-
meniin Suomen taloushistoriassa. Huomattava muutos näkyy siinä, että vuodesta 2004 
lähtien työelämästä on poistunut enemmän työntekijöitä kuin työmarkkinoille on tullut 
uusia työntekijöitä. Tällä hetkellä työmarkkinoilta poistuu vuosittain noin 10 000 henki-
löä enemmän kuin mitä sinne tulee ja kasvu on kiihtymään päin. (Elinkeinoelämän kes-
kusliitto 2010b; Tilastokeskus 2009). Muutosten johdosta työnantajien markkinoista 
siirrytään työntekijöiden markkinoihin, kun on enemmän työpaikkoja kuin työntekijöitä 
ja työnhakijoista tulee enemmänkin työnvalitsijoita (Honkatukia, Ahokas & Marttila 
2010, 36). 
 
Väestön ikääntymisen mukana tulevien demografisten muutosten kohdalla on huomi-
oitu, että erityisesti sosiaali- ja terveyspalveluiden kysyntään syntyy merkittävä kasvu. 
Yhden toimialan kasvu vaikuttaa muiden palvelutoimialojen työvoimapotentiaalin saan-
tiin, mikä osaltaan hidastaa näiden toimialojen kasvua. Kun työvoiman kysynnässä ta-
pahtuu näin suuria muutoksia, voi sen vaikutukset näkyä negatiivisina myös esimerkiksi 
teollisuuden toimialojen kehityksessä. (Honkatukia ym. 2010, 10.) Työvoiman tarpeen 
määräytymistä säätelevät monet tekijät. Ensisijaisesti vaikuttava tekijä on valtion tuo-
tantorakenne, jonka muotoutumiseen vaikuttavat kansantalouden resurssit, tuotettavien 
tuotteiden kysyntä sekä niiden tarjonta esimerkiksi tuontituotteina. Tällä tavalla määri-
teltynä valtion tuotantorakenne, kysyntä- ja tarjontarakenne sekä tuotannontekijäraken-
ne ovat kiinteässä vuorovaikutuksessa keskenään. (Honkatukia ym. 2010, 21.) 
 
Työvoimapula, tai pikemminkin uhka siitä, saa myös osaltaan kritiikkiä. Vaahtio (2005) 
nostaa esille näkökulman tulevaisuuden työmarkkinoiden tuntemattomuudesta. Hän 
muistuttaa, että vaikka työmarkkinoilta poistuvien ja työvoiman tarjoajien määrät pys-
tyttäisiin laskemaan, on vaikeaa ennustaa työvoiman todellista tarvetta edes vuosikym-
men päästä. Lisäksi on vaikea määrittää, minkälaisia töitä tullaan tekemään ja minkälai-
  
10 
sia laadullisia ominaisuuksia työntekijöissä tullaan painottamaan tulevaisuudessa. (Vaah-
tio 2005, 223.) 
 
Otala (1996, 46) on esittänyt vuosia sitten näkemyksensä tulevaisuuden yrityksistä. Hä-
nen mukaansa menestyvissä yrityksissä on puolet nykyisestä henkilöstä, jolla on kaksin-
kertainen osaamistaso ja joka tuottaa kolminkertaisen lisäarvon yritykselle. Hänen mie-
lestään osaamispääoman tehokkaassa johtamisessa on paljon mahdollisuuksia (Otala 
2008, 15). Otalan mukaan muutokset suomalaisessa työelämässä ovat nostaneet osaa-
misen ja oppimisen johtamisen keskiöön. Osaavien, pätevien työntekijöiden ja osaa-
mispääoman merkitys kasvaa entisestään yritysten ja organisaatioiden resurssina, jolloin 
kilpailu työntekijöistä kasvaa. (Otala 2008, 11–13.) 
 
2.4 Keinoja työvoiman tarjonnan lisäämiseen 
Työvoiman saatavuuden turvaamiseksi on esitetty monia eri keinoja. Valtionvarainmi-
nisteriön vuosien 2006 ja 2008 analyyseissä esitetään ratkaisujen työvoimapulaan olevan 
tuottavuuden parantaminen, kohtaanto-ongelman parempi ratkaiseminen, työperäinen 
maahanmuutto sekä työurien pidentäminen (Valtionvarainministeriö 2006; 2008). 
Tuottavuuden parantaminen lieventää työvoimapulaa pitkällä aikavälillä, mutta odotet-
tavissa ei ole sellaisia teknologisia läpimurtoja, jotka mahdollistaisivat nopean ratkaisun 
tuottavuuden nostamiseen. 
 
Kohtaanto-ongelma eli työvoiman tarjonnan ja kysynnän yhteensopimattomuusongel-
ma on haasteellinen jo nyt alueellisesti sekä ammatillisesti. Tilastokeskuksen työvoima-
tutkimuksen mukaan Suomessa oli vuoden 2010 marraskuussa noin 186 000 työtöntä. 
Samanaikaisesti Työ- ja elinkeinotoimistoihin ilmoitettiin 34 000 avointa työpaikkaa. 
(Tilastokeskus 2010c.) Kohtaanto-ongelmalla tarkoitetaan työvoiman tarjonnan ja 
avoimien työpaikkojen epäedullista suhdetta. Kohtaanto-ongelma voi esiintyä alueelli-
sesti, jolloin työttömät työnhakijat ovat sijoittuneet eri alueille kuin tarjottavat työpaikat 
tai sitten ammatillisesti, jolloin työvoiman kysyjän hakema ja tarjoajan olemassa oleva 
osaaminen ja ominaisuudet eivät kohtaa. (Cohen & Zaidi 2002, 9-13.)  
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Alueelliset ja ammatilliset kohtaanto-ongelmat muodostavat kasvavan riskin talouden 
kasvumahdollisuuksilla. Suomen kaltaisessa pinta-alaltaan suuressa ja harvaan asutussa 
maassa tarkoittaa tämä usein vaikeita paikallisia työttömyysongelmia. Useat tuotantolai-
tokset siirtyvät kannattavampina muihin maihin kansainvälistymisen myötä ja kun uusia 
työpaikkoja avautuu, ne ovat usein muilla aloilla ja alueilla kuin tuotannon vähennysten 
ja rationalisointien seurauksena lopetetut työpaikat. Suuret vaihtelut työllisyydessä maan 
eri alueilla viestivät tuotanto- ja väestörakenne-eroja sekä työvoiman heikosta liikku-
vuudesta maan sisällä. Nämä tekijät kertovat työmarkkinoiden heikosta maansisäisestä 
kohtaannosta, eli kuinka tehokkaasti työnhakijat ja avoimet työpaikat alueiden kesken 
kohtaavat. (Valtionvarainministeriö 2006, 42.) Työttömyyttä voidaan osittain perustella 
sillä, että nuoret kokevat työn vähemmän tärkeäksi kuin vanhemmat henkilöt ja ovat 
näin haluttomampia muuttamaan työn perässä (Haavisto 2010, 27). 
 
Tilastotieteilijä Mauri Niemisen mukaan työvoimapula voidaan ratkaista ainoastaan 
houkuttelemalla työvoimaa ulkomailta. Muuten seurauksena on vääjäämättä työvoiman 
määrän lasku ja taantuva talous, koska veronmaksajia ei riitä ylläpitämään nopeasti kas-
vavaa eläkeläisten määrää. Niemisen mielestä tulevaisuuden elintärkeisiin kysymyksiin 
kuuluukin, miten muuttoliike Suomeen kehittyy. (Nieminen 2007.) Muuttoliike on ollut 
aina keskustelua herättävä aihe. Monissa kehittyneissä maissa tehdyissä kyselyissä on 
voitu huomata, että huomattava osa vastaajista epäilee muuttoliikkeen vievän työpaikat 
maan kantaväestöltä ja näin aiheuttavan oman maan työntekijöiden syrjäytymistä. Li-
säksi muuttoliikkeen pelätään vaikuttavan negatiivisesti palkkojen alenemista työvoi-
man tarjonnan lisääntyessä, verojen nousuun sosiaalimenojen kasvaessa, muuttoliik-
keen painottumista kaupunkeihin sekä jopa kulttuurien ristiriitaan. (Vesterinen 2002, 8.) 
 
Suomalaisten asenteita työperäiseen maahanmuuttoon mitataan vuosittain Elinkei-
noelämän Valtuuskunnan asenne- ja arvotutkimuksella. Hitaasti kohti myönteisempiä ja 
positiivisia asenteita maahanmuuttoa kohtaan edennyt kehitys näyttää pysähtyneen taas 
vuoden 2010 talvella. Neljä vuotta sitten tehty tutkimus osoitti, että kolmannes suoma-
laisista olisi valmiita helpottamaan ulkomaalaisten maahanmuuttoa väestön ikääntymi-
sen vuoksi. Saman tutkimuksen tulokset osoittivat talvella 2010, että luku oli pienenty-
nyt neljännekseen suomalaisista.  Tutkimuksen vastaajista lähes puolet torjuvat ajatuk-
set maahanmuuton edistämisestä. (Haavisto 2010, 21.) Kansantalouden tasapainon ja 
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väestön nopean ikääntymisen kannalta Suomeen tulevan muuttoliikkeen toivotaan ole-
van voimakasta nuorten ja parhaassa työiässä olevien keskuudessa. Tämä lisäisi työikäi-
sen väestön määrää, nostaisi tuotantoedellytyksiä sekä parantaisi väestön elatussuhdet-
ta. Toisaalta muun muassa Oxfordin yliopiston professori Stephen Castles on kritisoi-
nut ajatusta korkeasti koulutetuista maahanmuuttajista. Hänen mukaan näyttäisi pi-
kemminkin siltä, että pahin työvoimavaje muodostuu pitemmällä aikavälillä juuri mata-
lapalkkatöihin, joita eurooppalaiset korkeasti koulutetut eivät halua tehdä. (Vesterinen 
2002, 17.) 
 
Työvoiman tarjonnan lisäämisen keinoista ollaan tutkijoiden mielestä montaa mieltä. 
Pentti Vesterinen Valtionvarainministeriön kansantalousosastolta tiivistää, että olennai-
sinta työvoiman saatavuuden varmistamisen kannalta on miettiä, kuinka kotimaiset 
käyttämättömät työvoimaresurssit eli työttömät ja työvoiman ulkopuolella oleva työ-
voima saadaan käyttöön. Erityisesti naisten ja iäkkäämpien työntekijöiden työhön osal-
listumisessa olisi nousuvaraa. Myös nuorten aiempi osallistuminen työelämään nostaisi 
Suomen työvoimaosuutta. (Vesterinen 2002, 7.) Tutkija Monika von Bonsdorff vertaa 
nopeasti ikääntyvän Yhdysvaltojen tilannetta Suomeen. Yhdysvalloissa työvoimaan 
osallistuu yli kolmannes 65–69-vuotiasta miehistä ja naisista töitä jatkaa yli neljäsosa. 
Syitä jatkaa työntekoa eläkeikäisenä ovat hänen mielestään haluttomuus päästä irti 
omasta työroolistaan ja toisaalta osalla ei ole varaa jäädä eläkkeelle. (Bonsdorff 2009, 
25.) Yhdysvalloissa virallinen eläkeikä on 65 vuotta ja 8 kuukautta ja sitä tullaan nosta-
maan 67 ikävuoteen vuonna 2027 (Social Security Administration 2009). 
 
Työmarkkinoiden toimintaedellytykset ovat lisänneet henkilöstövuokrauksen määrää. 
Henkilöstövuokrauksessa henkilö on rekrytoitu vuokrausyritykseen, josta toinen yritys 
(käyttäjäyritys) voi korvausta vastaan vuokrata henkilöitä oman yrityksensä tehtäviin. 
Käyttäjäyritys johtaa ja valvoo vuokratun työntekijän tekemää työtä. Vuokrausyritys 
maksaa työntekijälle työsopimuksen mukaisen palkan ja vastaa kaikista työnantajalle 
kuuluvista lakisääteisistä kuluista, kuten mahdollisista sairausajan palkoista. (Vaahtio 
2005, 126.)  
 
Viitala ja Mäkipelkola (2005) määrittelevät lisääntyneen vuokratyön johtuvan muun 
muassa yritysten kokemuksista laajoista ja raskaista irtisanomisista, joita ei haluta toistaa 
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palkkaamalla työntekijöitä, joita ei ole varaa pitää. Yritysten tuloksen mittaaminen on 
siirtynyt lyhyen aikavälin tavoitteisiin ja vakituisen henkilöstön kustannukset tuovat 
suuren kiinteiden kustannusten erän, jota halutaan pienentää tuloksen parantamiseksi. 
Onnistunutta johtajuutta mitataan yhä useammin talouden kasvavalla tuottavuudella ja 
kun talouden näkymät ovat epävarmat, turvaudutaan usein rekrytointikieltoon. Näissä 
tilanteissa vuokratyövoiman käyttö tai palvelun ostaminen ulkopuoliselta yritykseltä on 
käytännössä ainoa vaihtoehto selviytyä suurista ja kasvavista työmääristä. Lisäksi henki-
löstön käytön muutostrendejä on lisääntynyt tietoisuus erilaisista vaihtoehdoista ja hen-
kilöstövuokrauksen suosiota on nostanut vuokratyövoiman laajentunut tarjonta. (Viita-
la & Mäkipelkola 2005, 16–17.) Hyötynä käyttäjäyrityksen näkökulmasta on, että vuok-
ratyöntekijöillä voidaan tasoittaa kiireellisiä sesonkihuippuja, ruuhka-aikoja ja saada 
suuri joukko työntekijöitä tarvittaessa vain työvuoron keston ajaksi. Työsopimus voi 
vaihdella muutamasta tunnista pariin vuoteen. Vuokratyön suosiota voi myös nostaa se, 
että käyttäjäyrityksen työnantajalla on mahdollisuus tutustua työntekijään vuokra-aikana 
ja muodostaa käsitys hänen osaamisestaan ilman varsinaista sitoutumista pitkäaikaiseen 
työsuhteeseen. (Vaahtio 2005, 127.) 
 
Elinkeinoelämän keskusliiton vuonna 2009 omille jäsenilleen tekemän tutkimuksen 
mukaan 21–24 prosenttia yrityksistä alasta riippuen oli käyttänyt vuokratyövoimaa. Vä-
hittäiskaupan yrityksistä 62 prosenttia on käyttänyt vuokratyövoimaa ja yhteensä kaikil-
ta toimialoilta 23 prosenttia yrityksistä suunnittelee lisäävänsä vuokratyövoiman käyttöä 
vuosina 2010–2012. ( Elinkeinoelämän keskusliitto 2010a.)  
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Fyysinen toimintakyky 
Sosiaalinen toimintakyky Psyykkinen toimintakyky 
3 Vanhuuseläkeläinen työntekijänä 
Iän mukana ihmisen työkykyyn vaikuttava toimintakyky muuttuu. Ihmisen toimintaky-
ky on jakautunut fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn (Kuvio 2). Nuo-
rena kaikki toimintakyvyn osa-alueet kasvavat ja kun ihminen ikääntyy, kehittyvät osa-
alueet yksilöllisesti jokaisella henkilöllä. (Reina-Knuutila 2001, 7.)Vanhetessaan ihmisen 
ruumiissa tapahtuu selviä työkykyä heikentäviä muutoksia. Iän mukana hengityselinten 
sekä tuki- ja liikuntaelimistön kapasiteetti heikkenee, lihasvoima, tasapaino-, näkö- ja 
kuuloaisti heikkenevät, nivelten liikeradat supistuvat, havaintotoimintojen nopeus ja 
tarkkuus heikkenevät, tietojen käsittely ja muistaminen heikkenee, sekä erilaisia sairaus-
oireita ja sairauksia ilmestyy (Ilmarinen 2006, 120–130; Reina-Knuutila 2001, 7).  
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 2. Ihmisen toimintakyvyn jakautuminen. (Mukaillen Reina-Knuutila 2001, 7) 
 
Tutkija Ulla Reina-Knuuttila Sosiaali- ja terveysministeriön työsuojeluosastolta on tut-
kinut ihmisen työkyvyn muuttumista ikääntymisen seurauksena ja näiden muutosten 
vaikutusta työn tuottavuuteen. Tutkimuksissaan hän on todennut, että vaikka iän li-
sääntyessä fyysinen suorituskyky heikkenee, henkilön psyykkinen ja sosiaalinen 
toimintakyky kehittyvät. Sen seurauksena iän tuomat vahvuudet ja kokemus voivat 
usein korvata fyysisen suorituskyvyn heikkenemistä. Normaali vanheneminen ei ole 
työnteon este tai rajoita ihmisen kykyä hoitaa vaativiakin tehtäviä. (Reina-Knuutila 
2001, 1.) Työntekijän iän erityinen huomioiminen voidaan kokea loukkaavaksi, joten 
iästä tulisi puhua työpaikoilla säästeliäästi (Vaahtio 2006, 37). 
 
Reina-Knuutilan tutkimuksia iän tuomista vahvuuksista tukevat myös Julkusen tutki-
mukset. Vertailtaessa alle ja yli 35 -vuotiaiden työskentelytapoja ja tapaturmariskejä, on 
havaittu vanhempien työntekijöiden käyttävät useammin vähemmän kuormittavia ta-
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loudellisia työtapoja, työskentelevän hitaammin, saavan useammin apua työkaverilta ja 
tekevän vähemmän virheitä. Lisäksi vanhemmat työntekijät olivat vähemmän väsyneitä 
työpäivän jälkeen kuin nuoret. (Julkunen 2003, 22.)   
 
Iän mukana syntyy paljon positiivisia tekijöitä. Joskus ne voidaan kiteyttää viisaudeksi 
tai henkiseksi kasvuksi, kuten Ilmarinen (2006) määrittelee ja luettelee piirteiksi strategi-
sen ajattelun, terävä-älyisyyden, viisauden ja kyvyn perustella. Iän mukana tukevia piir-
teitä ovat myös asioiden kokonaisvaltainen hahmottamisen, korkea oppimismotivaatio, 
sitoutuminen työhön, uskollisuus työnantaja kohtaan, poissaolojen vähäisempi määrä 
(verrattuna nuorempiin) ja työkokemus. (Ilmarinen 2006, 141–142.) Kun yksi huomi-
oon otettava tekijä on työelämässä tarvittavan lihasvoiman ja ketteryyden merkityksen 
vähentyminen ja ajattelun ja viisauden merkityksen korostuminen, on sen perusteella 
yhä varhaisempi työstä poisjäänti osittain ristiriitaista (Julkunen 2003, 24).  
 
3.1 Suomen eläkejärjestelmän vaikutus vanhuuseläkkeisiin  
Suomen eläketurva rakentuu ansiotyöstä kertyneestä työeläkkeestä ja asumiseen perus-
tuvasta vähimmäisturvasta, jota kutsutaan kansaneläkkeeksi. Eläkkeen tarkoituksena on 
turvata toimeentulo vanhuuden, työkyvyttömyyden, perheenhuoltajan kuoleman tai 
ikääntyneen henkilön työttömyyden varalta. (Eläketurvakeskus 2010.) Eläkejärjestelmä 
uudistui merkittävästi työeläkkeiden osalta vuonna 2005. Eläkeuudistuksen seurauksena 
otetaan huomioon ansiot koko työuran ajalta eläkkeen perustana olevaan palkkaan. 
Vanhuuseläkkeelle siirtymisen ikä muuttui uudistuksen myötä joustavaksi 63–68 vuo-
den iälle, työttömyys- ja yksilölliset varhaiseläkkeet poistuivat kokonaan ja elinajan pi-
tenemisen merkitys alettiin huomioida eläkkeen määrässä. (Hietaniemi & Ritola 2007, 
9.) 
 
Elinaikakerroin on vanhuuseläkkeen määrään vaikuttava mekanismi, jolla varaudutaan 
eliniän pitenemiseen. Jos keskimääräinen elinikä jatkaa nousuaan, pienentää elinaikaker-
roin kuukausieläkkeitä. Kavennuksella pyritään hillitsemään eläkkeiden tuomia kustan-
nuksia. Elinaikakerroin vaikuttaa eläkkeisiin ensimmäistä kertaa vuonna 2010 ja se kos-
kee vuonna 1948 ja sen jälkeen syntyneitä henkilöitä. Tarve työeläkejärjestelmän kehit-
tämiseksi johtui yhteiskunnallisista syistä, koska toisen maailmansodan jälkeen synty-
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neiden suurten ikäluokkien takia vanhusväestön määrä kasvaa Suomessa eurooppalai-
sittain poikkeuksellisen suureksi seuraavina kahtena vuosikymmenenä. Uudistukset 
astuivat voimaan vuonna 2005 eli lähes samanaikaisesti, kun työmarkkinoilta alkoi pois-
tua väkeä enemmän kuin sinne tulee uusia työntekijöitä. (Eläketurvakeskus 2010, 13.)  
 
Eläkeiän muuttamisella joustavaksi on tarkoitus saada ihmiset pysymään työssä pidem-
pään. Eläkettä kertyy sen mukaan, kuinka pitkään työntekijä pysyy työelämässä. Eläket-
tä karttuu 1,5 prosenttia kunkin työssäolovuoden työansioista 18 vuoden iästä 53 vuo-
den ikään. Tämän jälkeen karttumisprosentti on 1,9 prosenttia 63 vuoden ikään, minkä 
jälkeen karttumisprosentti työansioista on 4,5 prosenttia 68 vuoden ikään asti. Viimeksi 
mainittua kutsutaan kannustinkarttumaksi, jonka tarkoitus on motivoida pidempään 
työuraan. (Hietaniemi & Ritola 2010, 21.)  
 
Työnteon jatkaminen vanhuuseläkeikäisenä rahan takia ei houkuta kaikkia. Elin-
kenoelämän Valtuuskunnan tekemän tutkimuksen mukaan 60 prosenttia suomalaisista 
vastaajista oli sitä mieltä, ettei eläkeuudistuksen myötä tehty kannustinkarttuma 63-
vuoden jälkeiselle työskentelylle houkuta (Haavisto 2010, 84). Henkilö voi myös ikänsä 
puolesta jäädä varhennetulle vanhuuseläkkeelle 62 vuotta täytettyään. Varhennettu 
vanhuuseläke on pysyvästi matalampi kuin normaali vanhuuseläke. Vastaavasti eläk-
keelle siirtymistä voi lykätä työnantajan suostumuksella yli 68-vuoden iän, jolloin jokai-
sesta ylittävästä kuukaudesta korotetaan eläkettä 0,4 prosenttia. (Hietaniemi & Ritola 
2010, 21.) 
 
Väestön vanhenemisen aiheuttamiin menoihin on jo 60-luvulta lähtien varauduttu etu-
käteisrahastoinnilla. Yksityisten työeläkelaitosten keräämät rahastot riittäisivät eläkkei-
den maksuun viideksi vuodeksi, vaikka eläkemaksuja ei kerättäisi lainkaan. Rahastojen 
kokoamiseen suuret ikäluokat ovat osallistuneet koko työuransa ajan. (Eläketurvakes-
kus 2010, 12.) Suomessa 63–67 vuotiaista jatkaa työelämässä ilman eläkettä 6,5 prosent-
tia, töissä ja eläkkeellä 5,8 prosenttia ja osa-aikaeläkkeellä 1,4 prosenttia (Tilastokeskus 
2010c). 
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Tuottavuus 
Menestyvä yritys 
Hyvä tulevaisuus 
Jaksaminen 
Ikäjohtaminen 
Työkyky 
Hyvä elämä 
Menestyvä työntekijä 
Työhyvinvointi 
3.2 Ikäjohtaminen työn tekemisen tukena 
Ikäjohtamisella tarkoitetaan eri-ikäisten johtamista, missä esimies ottaa huomioon 
ikääntymisen vaikutukset työntekijöissä. Ikäjohtamisesta on ollut useita eri määritelmiä, 
riippuen korostetusta näkökulmasta. Korostettaessa työterveyttä ja työn tavoitteita voi-
daan ikäjohtaminen määritellä työntekijän iän ja ikäsidonnaisten tekijöiden huomioon 
ottamista päivittäisjohtamisessa, työn suunnittelussa ja organisoinnissa (Kuvio 3). Tar-
koituksena on, että jokaisella työntekijällä on ikään katsomatta mahdollisuus saavuttaa 
terveellisesti ja turvallisesti sekä henkilökohtaiset että organisaation tavoitteet. (Ilmari-
nen 2006, 56.) Linkolan (2000, 9) mukaan ikäjohtamisella tarkoitetaan niitä johtamis-
toimenpiteitä, joilla työnantaja tukee työntekijöidensä uran ja ikääntymisen hallintaa ja 
jopa yleistä elämän hallintaa. Ikäjohtamisen merkitykseen on alettu kiinnittää enemmän 
huomiota, kun työpaikkoja uhkaa työvoimavaje useiden avainhenkilöiden siirtyessä sa-
manaikaisesti eläkkeelle (Juuti 2001, 6). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 3. Ikäjohtamisen vaikuttavuus (mukaillen Ilmarinen 2006, 198) 
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Ikäjohtaminen ei kohdistu vain ikääntyvään työntekijään, vaan myös nuoreen työnteki-
jään. Nuoret työntekijät tarvitsevat heidän tilannettaan tukevaa ja edistävää johtamista, 
kun seniori työntekijät tarvitsevat toisenlaista tukemista jaksamiseen ja motivoinnin 
ylläpitämiseen. Molemmissa tapauksissa tärkeänä voidaan pitää esimiehen ja työntekijän 
välistä yhteistyötä ja luottamusta toisiinsa. Työntekoa voidaan muuttaa yhteisillä pe-
lisäännöillä, jonka seurauksena molemmat osapuolet asettavat tavoitteet saavutuksille. 
Onnistunut ikäjohtaminen on ikääntymisen ja vanhenemisen merkityksen soveltamises-
ta yhteisien tavoitteiden saavuttamiseen, joka tapahtuu koko organisaation tasolla. (Il-
marinen 2006, 197.) 
 
Ikäjohtamisen vaikuttavuus kohdistuu henkilöstön työkykyyn ja jaksamiseen, minkä 
tuloksena sekä henkilöstön työhyvinvointi että yrityksen tuottavuus paranevat (Ilmari-
nen 2006, 197). Ilmarisen mukaan vastuulliseen ikäjohtamiseen kuuluu myös työnteki-
jän työllisyydestä huolehtiminen. Se tarkoittaa, että työntekijän kehittymisestä pidetään 
huolta koko työuran ajan, jotta hän voi ikääntyneenäkin saada töitä muualta, jos alkupe-
räinen työnantaja on pakotettu irtisanomisiin. 
 
Juuti (2001, 44) on selvittänyt ikäjohtamisen tilaa suomalaisilla työpaikoilla. Tutkimuk-
sessa kävi ilmi, että suomalaisilla työpaikoilla ikäjohtamista ei yleensä ole mitenkään 
määritelty eikä sillä ole selkeää sisältöä. Viidennes tutkimuksen lähes 800 vastaajasta 
olikin sitä mieltä, että ikäjohtamisesta on turha puhua, koska mikään ei tule muuttu-
maan. Hyvä johtaminen on samalla myös hyvää ikäjohtamista 84 prosentin vastanneista 
mielestä. Ikäjohtamisen erityisesti osaamisen johtamiseksi koki 79 prosenttia vastan-
neista ja ihmiskeskeisemmäksi johtamiseksi 74 prosenttia. 
 
Ikäsyrjintä työelämässä on Suomessa lainvastaista. Työsopimuslain (55/2001) 2 luvun 2 
§:n 1 momentti kieltää syrjinnän ” iän, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai 
etnisen alkuperän, kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon, 
mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toi-
minnan tai muun näihin verrattavan seikan” vuoksi. Laki koskee sekä työntekijöiden 
kohtelua työssä että työhönottotilanteita. 
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Ikääntymisen ja työssä suoriutumisen tutkimuksissa voidaan tehdä erilaisia johtopää-
töksiä riippuen siitä, halutaanko tutkia yksittäisestä työtehtävästä suoriutumista vai työ-
panosta ja aikaansaannosta laajemmissa elämän yhteyksissä. Kielteistä ikäasennetta tut-
kittaessa on ilmennyt tutkimustuloksia, joiden mukaan ikä korreloi positiivisesti työn 
tuloksiin, mutta negatiivisesti esimiesten arvioihin tuloksellisuudesta. (Ilmarinen 2006, 
62.) Tutkittaessa suomalaisten ikäsyrjintäkokemuksien yleisyyttä ja luonnetta työhön 
otossa on määritelty suoraksi ikäsyrjinnäksi, jos syrjintä johtuu suoranaisesti hakijan 
iästä. Epäsuoraksi syrjinnäksi voidaan määritellä henkilön itsensä kokema syrjintä tilan-
teessa. Tutkimuksessa havaittiin enemmän epäsuoraa syrjintää, jolloin tilanne painottui 
enemmänkin työntekijöitten kokemuksiin, eikä näin ollen ollut todellista syrjintää. Ikää 
tutkittaessa on saatu aikaisempaa ikämyönteisempiä tuloksia. Kokemus on työnantajien 
mielestä merkittävin tekijä. Ikä on vain yksi kriteeri muiden joukossa. (Vaahtio 2003, 
95–96.) 
 
3.3 Eläkeläisten motiivit työhön 
Ikääntyneiden ihmisten kiinnostusta työnteon jatkamiseen on tutkittu jonkin verran. 
Gould (1994) vertasi työssä jatkavien työn piirteitä eläkkeelle haluavien työn piirteisiin. 
Jatkamaan halukkaiden työssä korostui kiinnostavuus, mahdollisuus työtehtävien sääte-
lyyn, automaation hyödyntäminen ja hyvä palkkaus. Eläkehakuisten työssä korostui 
puolestaan yksitoikkoisuus, pitkät työpäivät, epämiellyttävät fyysiset olosuhteet, pakko-
tahtisuus, rasittavuus ja arvonannon puute. Työssä jatkavien näkemykset työpaikastakin 
olivat positiivisemmat. Työpaikan ilmapiiri oli parempi ja ikääntyneitä kannustettiin 
jatkamaan enemmän kuin eläkkeelle haluavien työpaikoilla. Työn jatkuvuus tuntui tur-
vatulta ja viimeisen kolmen vuoden aikana oli tehty parannuksia tekniikkaan, ulkoisiin 
työoloihin, työtahtiin ja palkkaan useammin kuin eläkehaluisten työpaikoilla. (Gould 
1994, 8–10.) 
 
Eläkeläisten motiiveja työntekoon voidaan tarkastella myös teorian valossa. Eläkeläis-
ten työntekoa puoltaa muun muassa Atchleyn (1989) kehittämä jatkuvuuden teoria ih-
misen ikääntymisessä. Teorian mukaan ihmisten identiteetti ja käsitys itsestään eivät 
muutu heidän ikääntyessään tai siirtyessään eläkkeelle, vaan he pyrkivät toimimaan ko-
kemustensa perusteella samojen aktiviteettien, käyttäytymisen ja ihmissuhteiden mukai-
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sesti. Jatkuvuuden teoria korostaa ihmisen ulkoista ja sisäistä jatkuvuutta. Työssä aktii-
viset yksilöt pyrkivät säilyttämään päivittäiset rutiininsa osallistumalla itselleen merki-
tykselliseen toimintaan tai osallistuvat edelleen työelämään. Työelämä tarjoaa luontevan 
mahdollisuuden jatkuvuuden säilyttämiseen sekä sosiaalista kanssakäymistä kollegojen, 
esimiesten ja asiakkaiden kanssa. Eläkkeelle siirtymisen jälkeen voidaan tavoitella työ-
elämän ulkopuolisia merkityksellisiä aktiviteetteja. (Atchley 1989, 189–190.) 
 
Suomalaisten viimeaikaista kiinnostusta ja halukkuutta jatkaa työelämässä eläkkeelle 
siirtymisen jälkeen on mitattu kansallisella Töissä ja Eläkkeellä – tutkimuksella henki-
löstöpalveluyritys Opteamin ja Keskinäisen Eläkevakuutusyhtiö Eteran toimesta. Kyse-
lytutkimus suoritettiin haastattelemalla yli 1000 suomalaista, jotka olivat jäämässä tai 
olivat jo jääneet eläkkeelle. Haastatteluja suoritettiin vuoden 2009 loppupuolelta kevääl-
le 2010 asti. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, miten suomalaiset suhtautuvat työn 
tekemiseen eläkkeelle jäämisen jälkeen ja minkälaista työtä eläkkeellä olevat ovat kiin-
nostuneita tekemään. Erityisesti tarkoituksena oli selvittää eläkeläisten kiinnostusta 
joustavaan työn tekemiseen, jolla pyrittiin selvittämään sitä, voisivatko eläkeläiset toimia 
yritysten joustotarpeiden resurssipankkina. (Kesä & Kovero 2010, 2-3.) 
 
Tutkimuksen vastaajista 63 prosenttia koki, ettei eläkeiän nostamien ratkaise työvoima-
pulaa. Parempina ratkaisuina haastatellut näkivät työkyvyttömyyden ennaltaehkäisyn, 
opiskelijoiden työelämään tulon vauhdittamisen sekä kannustamisen ja palkitsemisen 
pidemmästä työurasta. Tutkimuksen mukaan joustavan työnteon malli eläkkeellä ollessa 
kiinnostaa ihmisiä ja jopa 78 prosenttia eläkkeelle siirtyvistä on kiinnostunut työskente-
lemään eläkkeellä ollessaan. Eläkkeellä jo olevien osalta kiinnostus on 40 prosenttia. 
Kyselyyn vastanneista on eläkkeelle jo siirtyneitä 61 prosenttia. Joustavalla työnteon 
mallilla tarkoitetaan tässä mallia, jossa henkilö saa itse määritellä milloin töitä haluaa 
tehdä ja kuinka paljon. Tärkeimmäksi tekijäksi työskentelyn jatkamiseksi pidempään 
nousi oma jaksaminen 60 prosentilla vastaajista. Tärkeiksi edellytyksiksi työnteon jat-
kamiselle koki vastaajista 39 prosenttia paremman palkitsemisen ja 22 prosenttia vas-
taajista joustavammat työajat. (Kesä & Kovero 2010, 4-9.) 
 
Joustavan työnteon mallista ovat kiinnostuneita 54 prosenttia kyselyyn vastaajista. Jous-
tavan työnteon malli kiinnostaa useimmiten työssä tai osa-aikaeläkkeellä olevia mies-
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puolisia henkilöitä, jotka ovat asemaltaan toimihenkilöitä tai johtavassa asemassa olevia. 
Vastaajista 70 prosenttia 55–63 –vuotiaista vastaajista on kiinnostunut joustavan työn-
teon mallista, joista kiinnostavimpina tilapäiset sijaisuudet ja ennakoidut ruuhka- ja kii-
rehuiput. Valtaosan mukaan joustavan työnteon malli vaikuttaa yhteiskunnan kannalta 
myönteiseltä. (Kesä & Kovero 2010, 7-10.) 
 
Mieluisista työtehtävistä kysyttäessä oli vastaajista 58 prosenttia kiinnostuneita teke-
mään jotain muuta työtä kuin mitä parhaillaan tekee tai mistä oli jäämässä eläkkeelle. 
Kiinnostavimpina työntehtävinä nähtiin erilaiset vapaaehtoistyöt, koulutus, asiantuntija-
työ ja konsultointi, ympäristöalan työt, vanhustyö ja lastenhoito. Vähiten kiinnosta-
vimmiksi koettiin tarjoilijan, kahvilan ja keittiöalan työt. Suurelle osalle vastaajista ei ole 
merkitystä sillä, kenen palveluksessa he työskentelisivät. Vastaajista tätä mieltä oli 47 
prosenttia. Neljäsosa vastaajista työskentelisi mieluiten nykyiselle työnantajalleen. 70 
prosenttia vastaajista työskentelisi mieluiten yksityisellä sektorilla. (Kesä & Kovero 
2010, 12–13.) Tätä mielipidettä puoltaa myös Shean (2006,10) näkemys yksityisen sek-
torin työnantajien olevan avain menestykseen ikääntyvien työntekijöiden työllistäjinä. 
Työn tekemisen merkittävimmäksi esteeksi koettiin oma terveydentila. Muita merkittä-
viä esteitä ovat vapaa-ajan korkea arvostus tehtyjen työvuosien jälkeen ja työelämän 
kovat vaatimukset. Vastaajat kokivat, että esteisiin voidaan vaikuttaa joko yhteiskunnan, 
työnantajan tai molempien puolesta. (Kesä & Kovero 2010, 12–13.) 
 
Perusteluita työnteon jatkamiseen eläkeiällä on tutkittu myös Elinkeinoelämän Valtuus-
kunnan tekemän tutkimuksen näkökulmasta. Tutkimuksessa selvitettiin valtakunnalli-
sesti eri-ikäisille vastaajilleen työn tuoman elämänsisällön merkitystä. Kaikista vastaajis-
ta 47 prosenttia korostaa työn tärkeyttä ja merkitystä ja yli 65 – vuotiaista vastaajista 
jopa 75 prosenttia on sitä mieltä, että työ on ihmisen tärkein osa elämänsisältöä. (Haa-
visto 2010, 27.) 
 
3.4 Työnantajien kiinnostus eläkeläistyövoimaan 
Gordon F. Shea on tutkinut ikääntyvien työntekijöiden sijoittumista työmarkkinoille 
Yhdysvalloissa, missä pohditaan parhaillaan samoja ikääntymiskysymyksiä kuin Suo-
messa ja esimerkiksi Japanissa. Hän kuvaa käsityksen nykyajan vanhemmista henkilöistä 
  
22 
muuttuneen viime vuosina. Heidän koko elämänsä ajan kestänyt oppiminen on koko 
ajan enemmän kysyttyä varsinkin osaamista ja tietoa vaativissa tehtävissä. Vanhempien 
henkilöiden älykkyys, sosiaaliset kyvyt, vahva etiikka ja arvot ovat jo ja tulevat jatkossa 
olemaan suuri kilpailuetu ja hyöty organisaatioille. Ikääntyneet ovat voimavara, joka on 
epäilemättä hyvin saatavilla ja jota on aika alkaa ymmärtää, kunnioittaa ja arvostaa. 
(Shea 2006, 3.) Yhdysvalloista on tullut myös käsite ”bridge employment”, joka tarkoit-
taa suomennettuna siltatyötä, jossa siirrytään ”sillan” kautta osa-aikaiseen tai tilapäiseen 
työntekoon varsinaisen vakituisen työnteon päätyttyä eläkkeellä ollessaan (Feldman 
1994, 285–311; Shultz & Adams 2007, 4-6). Kun katsotaan työntekoa tästä näkökul-
masta, tulee eläkkeelle siirtyminen luonnollisena jatkumona ja sillä voidaan ehkäistä 
kerralla työnteon lopettamisen tuomia negatiivisia vaikutuksia (Beehr & Bennet 2007, 
277–302). 
 
Erityisesti Suomessa suurten ikäluokkien siirtyminen eläkkeelle on saanut yritykset 
miettimään, kuinka paljon arvokasta osaamista poistuu eläkkeelle siirtyvien mukana. 
Yrityksen sisällä on paljon niin sanottua hiljaista tietoa, jonka eteenpäin siirtämisestä ja 
toiselle opettamisesta on tullut menestystekijä. Hiljainen tieto on ihmisten päässä, jol-
loin paras tapa tiedon siirtämiseen on henkilökohtainen vuorovaikutus, mikä tekee 
myös mentoroinnista sopivan keinon tiedon siirtämiseen. (Juusela, Lilia & Rinne 2000, 
10.)  
 
Mentorointi voidaan määritellä vuorovaikutussuhteeksi tai toiminnaksi, jolla on tietty 
tavoite ja joka noudattaa tiettyjä periaatteita. Mentorin ja mentoroitavan välille syntyy 
kehittävä, osallistuva ja auttava vuorovaikutussuhde, missä toinen ihminen investoi 
omaa aikaansa, tietämystään ja vaivannäköä edesauttaakseen toisen ihmisen kasvua, 
tietämystä ja taitoja. Mentori pyrkii tapaan, jolla hän voi parantaa yksilön saavutuksia ja 
tuloksellista toimintaa niillä osa-alueilla, jotka vaikuttavat kriittisesti mentoroitavan elä-
mään. Mentorointi on tavoitteellinen prosessi, jossa mentori ja mentoroitava työskente-
levät tiiviissä vuorovaikutuksessa tunnistaakseen mentoroitavassa piileviä kykyjä ja 
ominaisuuksia sekä kehittääkseen niitä. Mentoroinnin tarkoituksena ei välttämättä ole 
auttaa nuorta henkilöä uralla eteenpäin, vaan tukea häntä löytämään kyvyt ja kasvupo-
tentiaalin sekä kannustaa häntä kehittämään niitä. (Juusela ym. 2000, 14–15.)  
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Suomesta eläkeläisten työntekoa on tutkittu lähivuosina myös työnantajien näkökul-
masta. Suomen Yrittäjät ry teki kesäkuussa 2009 jäsenilleen kyselyn, missä käsiteltiin 
vanhuuseläkeläisten mahdollisuuksia työskennellä pk-yrityksissä. Kyselyn aiheet koski-
vat yritysten nykyhetkeä ja tulevaisuutta. Tutkimuksen kohdejoukkoon poimittiin sa-
tunnaisesti 1000 vähintään 5 henkilöä työllistävää pk-yritystä Suomen Yrittäjien jäsen-
rekisteristä. Yhteensä vastauksia kertyi 103 kappaletta. Vastanneista yrityksistä on seu-
raavan viiden vuoden kuluessa vanhuuseläkkeelle jäämässä 0-12 henkilöä. Vastaajayri-
tysten joukossa oli myös yrityksiä, joista kaikki 5-6 työntekijää ovat siirtymässä eläkkeel-
le seuraavan vuosikymmenen puolessavälissä. (Hietala 2009, 1-3.) 
 
Kyselyyn osallistuneista yrityksistä 62 prosentilla ei ollut lainkaan kokemusta seniori-
työvoiman hyödyntämisestä ja 33 prosenttia omasi vain vähän kokemusta. Vain 5 pro-
senttia yrityksistä vastasi omaavansa paljon kokemusta. Yrityksistä 56 prosenttia oli sitä 
mieltä, että vanhuuseläkkeelle siirtyvien työntekijöiden mukana koetaan lähtevän paljon 
merkittävään tietoa ja osaamista. Vastaajista 19 prosenttia arvioi, ettei yrityksistä lähde 
merkittävää tietoa ja osaamista eläkkeelle siirtyvien myötä. Loput vastaajista eivät olleet 
perehtynyt aiheeseen tai eivät osanneet sanoa. (Hietala 2009, 5-6.)  
 
Kyselyn merkittävänä tuloksena voidaan pitää, että jopa 71 prosenttia yrityksistä ei ole 
vielä palkannut, mutta on halukkaita työllistämään vanhuuseläkeläisiä tulevaisuudessa. 
Vanhuuseläkkeellä olevia henkilöitä työllistäneitä yrityksiä oli 17 prosenttia. Vastaajayri-
tyksistä 12 prosenttia ei usko vanhuuseläkkeellä olevista henkilöistä olevan työvoimaksi 
yrityksiin. Näillä vastaajilla on taustalla yrityksen tarve esimerkiksi fyysisesti rasittavaan 
työhön tai osaamiseen, mitä iäkkäimmiltä ei uskota löytyvän. Työhön otettavalta se-
niorityöntekijältä edellytettäisiin ennen kaikkea työtehtävään soveltuvaa ammattitaitoa, 
osaamista ja hyvää työterveyttä. Joustavuutta työaikoja kohtaan edellytti kolmasosa ja 
joustavuutta työtehtäviä kohtaan 27 prosenttia. Muita esille tulleita edellytyksiä olivat 
aito kiinnostus, innostus ja aktiivisuus työntekoon. (Hietala 2009,7-8. ) 
 
Suhtautumista ikääntyneiden työntekoon on tutkittu myös Skotlannissa 2000- luvun 
alkupuolella hotelli- ja ravintola-alan yritysten johdon näkökulmasta. Tutkimuksen pe-
rusteella nousi esille ikääntyneiden työntekijöiden palkkaamisesta seuranneita hyötyjä ja 
etuja yrityksille. Ikääntyvien työntekijöiden uskottiin tuovat yrityksille positiivista ima-
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goa, vähemmän työtapaturmia, motivoituneisuutta, kurinalaisuutta ja korkeata työtyyty-
väisyyttä. Lisäksi tärkeänä koettiin uskollisuus organisaatiolle, asiakkailta saatu luotta-
mus ja hyvät kommunikaatiotaidot. Myönteisimmät asenteet ikääntyneitä työntekijöitä 
kohtaan oli työnantajilla, jotka olivat jo palkanneet ikääntyneitä. Negatiivisia iän muka-
na tulevia haittoja tuli tutkimuksessa esille hitaammassa työtahdissa, uuden teknologian 
omaksumisessa sekä haluttomuudessa muuttaa toimintatapoja. (Magd 2003, 396–398.) 
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4 Empiirisen tutkimuksen toteutus 
Opinnäytetyön empiirisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittää asiakasyritysten ko-
kemuksia vanhuuseläkeläisistä työntekijöistä.  Tutkimuksen pohjalta halutaan vastaus 
siihen, minkälaisena työvoimavarana yritykset kokevat eläkeläiset työntekijät ja miten 
henkilöstöpalveluyritys soveltuu heidän työllistämiseensä. Samalla tutkitaan miten väes-
tön nopea ikääntyminen on vaikuttanut työyhteisöihin. 
 
Metodit ovat keskeisessä asemassa tutkimuksen suorittamisessa, joten olemassa olevien 
menetelmien tunteminen ja soveltaminen on tärkeää. Menetelmä valitaan sen mukaan, 
minkälaista tietoa etsitään ja keneltä tai mistä sitä löydetään. (Hirsjärvi, Remes & Saja-
vaara 2005, 172–173.) 
 
4.1 Opteam Nestorin esittely 
Eläkeläisten työskentelyä on aikaisemmin tutkittu työntekijän ja työnantajan näkökul-
masta. Tutkimuksissa on selvitetty eläkeläisten kiinnostusta työhön ja myös työnantaji-
en kiinnostusta palkata vanhuuseläkeläisiä töihin. Näiden pohjalta henkilöstöpalveluyri-
tys Opteam teki oman strategiatyönsä lanseeratakseen uuden eläkeläistyövoimaa hyö-
dyntävän palvelukonseptin Opteam Nestorin.  
 
Opteam Yhtiöt Oy on vuonna 1999 perustettu franchise -periaatteella toimiva henki-
löstöpalvelualan yritys. Ketjulla on 24 toimipistettä Suomessa, 2 toimipistettä Slovaki-
assa, yksi Puolassa ja yksi Filippiineillä. Opteamin Yhtiöiden tavoitteena on tarjota asia-
kasyrityksille mahdollisimman kattava talous- ja henkilöstöhallinnon palvelupaketti ja 
olla työelämää uudistava henkilöstöpalveluyritys. Runsaassa kymmenessä vuodessa Op-
team on kasvanut yhdeksi Suomen johtavista henkilöstöalan yrityksistä. Opteamin pal-
veluntarjonta kattaa henkilöstövuokrauksen, rekrytoinnin, kansainvälisen rekrytoinnin, 
henkilöstön tietojärjestelmän, osaamisen hallinta- ja koulutuspalvelut, uudelleensijoit-
tumispalvelut sekä tiimi-, vuorovaikutus-, ja esimiesvalmennuksen. Opteamin liiketoi-
minta-alueista suurin on henkilöstön vuokraus, jossa yritys on keskittynyt erityisesti 
palvelusektorille. Palvelusektorilla kaupan ja hotelli-, ravintola-, ja catering toimialat 
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kattavat yli 60 prosenttia työntekijöiden vuokrauksesta tulevasta liikevaihdosta. (Op-
team Yhtiöt Oy 2010.) 
 
Opteam Nestor on yrityksen uusin palvelukonsepti, joka on lanseerattu keväällä 2010. 
Ensimmäisen vuoden aikana vanhuuseläkeläisiä on työllistynyt palvelun kautta seitse-
mälle toimialalle muutaman kymmenen vanhuuseläkeläisen kanssa.  
 
4.2 Laadullinen tutkimusmenetelmä ja teemahaastattelut 
Opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi on valittu laadullinen eli kvalitatiivinen tutki-
musote, koska tutkimuksen aihe käsittelee yksilöiden omia ajatuksia ja näkemyksiä van-
huuseläkeläisistä työntekijöinä. Tarkoituksena on saada syvällinen ymmärrys eläkeläis-
työvoiman käytön kokemuksista asiakasyrityksissä, mikä tavoitteellisesti vastaa laadullis-
ta tutkimusta (Alasuutari 1999, 38–39). Tutkimuksessa kartoitetaan asiakasyritysten 
edustajien mielipiteitä ja syitä käyttäytymiselle heidän kokemustensa perusteella. 
 
Opinnäytetyö perustuu asiakasyritysten edustajien yksilöhaastatteluihin, jotka voidaan 
laadullisessa tutkimuksessa käsitellä kokonaisuutena. Aineiston kokonaisvaltainen käsit-
tely ei silti poista yksittäisten vastausten merkityksellisyyttä, vaan tutkittavasta asiasta 
voidaan olettaa saatavan selkeä kokonaiskuva. (Alasuutari 1995, 38.) Myös Aaltola & 
Valli kuvailevat kvalitatiivisen tutkimusmenetelmän käytön ottavan huomioon yksilöi-
den tulkintoja ja antavan yksittäisten tapausten vaikuttaa kokonaisuuteen (Aaltola & 
Valli 2001, 19–20).  
 
Vanhuuseläkeläisiä Opteam Nestorin kautta työllistäneitä asiakasyrityksiä ei ole monta, 
mikä puoltaa laadullisen menetelmän valintaa. Laadullinen tutkimusmenetelmä antaa 
mahdollisuuden pienen aineiston perusteelliseen ja kokonaisvaltaiseen tutkimiseen (Es-
kola & Suoranta 1998, 18). Määrälliseen tutkimukseen verrattuna, laadullisen tutkimuk-
sen etuihin voidaan katsoa se, ettei tutkimustulosten saaminen ei edellytetä tutkittavien 
suurta joukkoa (Alasuutari 2005, 39). 
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Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmät koostuvat yleisesti haastattelusta, 
kyselystä, havainnoinnista ja erilaisista dokumenteista kerättävästä tiedosta (Tuomi & 
Sarajärvi 2009, 71). 
 
Tutkimusmenetelmää pohdittaessa tuli valinnan pohjautua tutkimuksessa täytettäviin 
kriteereihin. Hirsjärvi ja Hurme määrittelevät kriteerien olevan tehokkuus, taloudelli-
suus, tarkkuus ja luotettavuus. Tutkimusmenetelmäksi valitun haastattelun koettiin täyt-
tävän edellytykset parhaiten. Haastattelu on tehokas sen tuodessa kerralla paljon yksi-
tyiskohtaista tietoa yhdeltä tutkittavalta. Haastattelun katsotaan olevan tässä tutkimuk-
sessa taloudellinen, koska se sulkee pois suurimman osan käytettävistä materiaaleista 
koostuvista kustannuksista. Tiedon tallentamisessa on esimerkiksi mahdollisuus käyttää 
omaa tietokonetta ja nauhuria. Menetelmänä haastattelu on tarkka, koska siinä on 
mahdollisuus esittää dialogisesti selvennyksiä ja syvennyksiä kysymyksiin ja vastauksiin. 
Lisäksi luotettavuutta tuo vastausten ohella tehdyt aistimukset. Valintaan päädyttiin 
myös kysymysten pohjautuessa vähän kartoitettuun aihealueeseen, jolloin vastauksia on 
vaikea ennakoida, koska puhutaan yksittäisten henkilöiden kokemuksista. Haastatteluti-
lanteessa ihminen nähdään subjektina, joka on samalla luova ja aktiivinen osapuoli, joka 
saa tuoda itseään koskevia asioita esille mahdollisimman vapaasti. (Hirsjärvi & Hurme 
2000, 34–35.) 
 
Haastattelumenetelmät eroavat toisistaan lähinnä siinä, missä määrin ne ovat struktu-
roituja eli miten kiinteästi kysymykset ovat muotoiltuja ja miten haastattelija voi puut-
tua haastattelun kulkuun (Hirsjärvi & Hurme 2000, 43). Haastattelun suunnitteluvai-
heessa vaihtoehtoina oli kolme haastattelutyyppiä; avoin haastattelu, strukturoitu ja 
puolistrukturoitu haastattelu ja teemahaastattelu. Avoimen haastattelumenetelmän kat-
sottiin antavan liian laajoja vastauksia, jolloin tutkimuksen kaikkiin haluttuihin kysy-
myksiin ei välttämättä saataisi vastauksia. Strukturoitu haastattelu suljettiin pois liian 
rajattujen kysymysten takia, koska haluttiin antaa mahdollisuus esittää vastauksia täy-
dentäviä jatkokysymyksiä ja poiketa haastattelun rungosta tarpeen mukaan. Puolistruk-
turoitu- ja teemahaastattelu sopivat yleensä tilanteisiin, joissa selvitetään mielipiteitä, 
käsityksiä tai heikosti tiedostettuja asioita. Puolistrukturoidussa haastattelussa samat 
kysymykset esitetään kaikille, mutta vastauksia ei ole sidottu vastausvaihtoehtoihin, 
vaan haastateltavat voivat vastata kysymyksiin omin sanoin ja ilmaisuin. (Hirsjärvi & 
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Hurme 2000, 47.) Koska tutkimuksen aihe on selkeästi yksilöiden mielipiteisiin pohjau-
tuva, ei tutkimuksen kysymyksiin haluttu saada valmiiksi annettuihin vaihtoehtoihin 
perustuvia vastauksia.  
 
4.3 Taustatiedot haastateltavista 
Haastateltavia valittaessa on otettava huomioon laadullisen tutkimusmenetelmän vaa-
timat edellytykset. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritä tilastollisiin yleistyksiin. Tutki-
musmenetelmässä voidaan pitää tärkeänä, että henkilöt, joilta tietoa kerätään, tietävät 
asiasta mahdollisimman paljon tai että heillä on kokemusta asiasta (Tuomi & Sarajärvi 
2009, 85; Alasuutari 1999, 38–39).  Haastateltavien joukosta puhutaan laadullisessa tut-
kimuksessa harkinnanvaraisena näytteenä, jossa muutamaa henkilöä haastattelemalla 
voidaan saada merkittävää tietoa tutkittavasta ilmiöstä (Hirsjärvi & Hurme 2000, 58–
59). 
 
Opinnäytetyön tutkimuksen kohteena ovat asiakasyritykset, jotka ovat työllistäneet 
vanhuuseläkeläisiä Opteam Nestor-palvelun kautta. Aluksi tarkoituksena oli haastella 
kaikki Nestor-palvelun käyttäjäyritykset. Tarkempi perehtyminen työntekijöihin kuiten-
kin osoitti, että heistä kaikki ovat ikääntyneitä, mutta eivät ikänsä puolesta vielä van-
huuseläkeläisiä. Tutkimuksen tavoitetta vastasi parhaiten kohderyhmän tarkempi rajaus 
koskemaan yli 63-vuotiaita työntekijöitä. Lisäksi kokemuksen määrä haluttiin rajata ta-
voitetta vastaavaksi. Yritykseltä edellytettiin vähintään yhden vanhuuseläkeläisen sään-
nöllistä osa-aikaista työsuhdetta. Koska kaikki palvelun asiakasyritykset eivät vastanneet 
tutkimuksen tarkoitusta, päätettiin valita yrityksistä näyte edustamaan pääjoukkoa. Tut-
kimusnäyte on rakennettu harkinnanvaraisesti ottaen huomioon eri puolilla Suomea 
Opteam Nestor- palvelun kautta tehdyt työntekijöiden työtunnit, iät sekä toimialat. 
Yritysten valinnan jälkeen valittiin haastateltavat henkilöt. Tarkoituksena oli, että haas-
tateltavat henkilöt olivat joko itse palkanneet työntekijän tai työntekijät. Henkilöiltä 
edellytettiin työntekijän näkemistä työkentällä, jolloin kokemusta eläkeläisten työnteosta 
on perustellusti syntynyt. 
 
Opteam Nestor-palvelun kautta eniten työsuhteita on syntynyt kaupan alalla. Eläkeläi-
sistä kaupan alalle on työllistynyt 46 prosenttia. Työsuhteista 23 prosenttia on solmittu 
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sosiaali- ja terveysalalle, missä on vahvasti esillä terveyden- ja vanhustenhoitopalvelut. 
Kolmanneksi eniten työsuhteita on solmittu horeca- alalle, joka kattaa hotelli-, ravinto-
la- ja catering-alat. Loput Opteam Nestorin työllistämät alat ovat auto-, teollisuus-, sii-
vous- ja taloushallintoala.  
 
Haastateltaviksi on valittu kuusi eri-ikäistä henkilöä. Heistä yksi on mies ja loput ovat 
naisia. Haastateltavat ovat viideltä eri toimialalta. Kaupan alalta on valittu kaksi edusta-
jaa sen ollessa Opteamin suurin eläkeläisiä työllistävä toimiala (Taulukko 1.) 
 
Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot 
 
 
4.4 Haastattelun runko ja haastattelujen käytännön toteutus 
Haastattelurunkoa suunniteltaessa kysyttiin Opteamissa työskenteleviltä henkilöiltä, 
mitä he haluaisivat tietää asiakasyritystensä kokemuksista. Suunnitteluvaiheessa koros-
tuivat muun muassa mahdolliset työtehtävät vanhuuseläkeläisille, asiakasyritysten kiin-
nostus eläkeläistyövoimaan tulevaisuudessa sekä mentoroinnin tarve yrityksissä.  
 
Haastattelurunko on jaettu neljään eri teemaan, joihin on laadittu puolistrukturoidusti 
valmiita kysymyksiä. Teema-alueet edustavat teoreettisten pääkäsitteiden eli tässä tut-
kimuksessa muuttuvien työmarkkinoiden ja eläkeläinen työntekijänä aihepiirien spesifi-
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oituja alakäsitteitä. Ne ovat alueita, joihin kysymykset varsinaisesti kohdistuvat (Hirsjär-
vi & Hurme 2000, 66). Haastattelujen aikana kysymyksiä täydennettiin liittämällä uusia 
kysymyksiä saatuihin vastauksiin, jolloin henkilöitä saatiin motivoitua paremmin. Sa-
malla yritettiin saada esille syvempiä ajatuksia kysyttävistä aiheista. Vastausten ollessa 
suppeita yritettiin kysymystä selittää tarkemmin, jolloin haastateltavat saivat enemmän 
aikaa miettiä kysymyksiä. Tällä haluttiin varmistaa kattavien vastausten saanti jokaiseen 
tutkittavaan aihealueeseen.  
 
Kysymysten teemat johdettiin tutkimuksen teoreettisesta viitekehyksestä ja suunniteltiin 
alkavan enemmän yleisluontoisista aiheista. Alun kysymysten jälkeen siirtyminen tutki-
muksen pääteemoihin oli luontevaa. Tarkoituksena oli, että haastateltavat saivat vastata 
aluksi helpompiin kysymyksiin, joista voitiin siirtyä haastattelun haastavampiin kysy-
myksiin.  
 
Haastattelut toteutettiin marras-joulukuussa 2010 eri puolilla Suomea. Lupa jokaiseen 
haastatteluun pyydettiin siltä Opteamin toimipisteeltä, joka on vastuussa valitusta asia-
kasyrityksestä. Samalla eri toimipisteiden edustajien kanssa keskusteltiin valittavista 
henkilöistä. Tarkoituksena oli löytää ihmiset, joilla voisi olla mahdollisimman paljon 
tietoa ja kokemusta eläkeläisistä työntekijöinä. Itse haastattelut sovittiin henkilökohtai-
sesti asiakasyritysten kanssa joko sähköpostitse tai puhelimitse. Haastatteluun pyydettä-
essä kerrottiin tutkimuksen aiheesta ja sen teemoista ja varmistettiin, että kyseessä oli 
tutkimuksen kannalta sopiva henkilö. Muutamassa tapauksessa suunniteltu haastatelta-
va vaihtui henkilöön, jonka oletettiin omaavan enemmän kokemusta aiheesta. 
 
Haastateltaville lähetettiin kysymykset (Liite 1) etukäteen, josta he saivat tutustua läpi-
käytäviin teemoihin ja valmiisiin kysymyksiin. Haastateltavien valmistautuminen haas-
tatteluun vaihteli paljon. Osa haastateltavista oli tehnyt jo etukäteen omia muistiin-
panoja kysymysten perusteella, kun taas osa ei ollut lukeneet kysymyksiä lainkaan.  
 
Haastattelut tehtiin eri puolilla Suomea pääosin yritysten omissa toimitiloissa. Kaikki 
tapaamiset äänitettiin ja niistä tehtiin varamuistiinpanot keskustelujen aikana. Kysymyk-
set etenivät haastattelurungon mukaisesti ja keskustelu oli luontevaa. Jokainen haasta-
teltava oli ilmeisen kiinnostunut tutkimuksen aiheesta ja he kokivat tutkimukseen osal-
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listumisen mielenkiintoiseksi. Haastattelutilanteessa painotettiin selkeästi, etteivät yri-
tyksen eikä haastateltavan nimi kävisi ilmi lopullisessa työssä, joka osaltaan rohkaisi 
heitä vastauksissaan. 
 
4.5 Tutkimusaineiston analysointi ja raportointi 
Haastattelujen analysointivaihe aloitettiin litteroinnilla, missä haastatteluaineisto muu-
tettiin tekstimuotoon. Kuuden aineiston litterointi suoritettiin joulukuun 2010 aikana. 
Haastattelut kuunneltiin ensin useaan kertaan, jotta litterointi pystyttiin suorittamaan 
mahdollisimman sanatarkasti.  
 
Laadullisen aineiston käsittely pitää sisällään analyysin ja synteesin vaiheet. Analyysivai-
heessa aineistokokonaisuus eritellään ja luokitellaan, jonka jälkeen synteesissä pyritään 
luomaan kokonaiskuva, tulkitsemaan ja esittämään tutkittava ilmiö uudesta näkökul-
masta. Laadullisten tulosten esittämisessä ei tulisi pysähtyä analyysiin, jolloin tulkinnan 
osuus jää vähäiseksi. Ilmiö tulisi saattaa synteesin tasolle, jossa ilmiö tulee käsitellyksi ja 
ymmärretyksi syvällisemmin. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 143–144.) Koska haastattelu oli 
jaettu neljään käsiteltävään teemaan, oli luonnollista analysoida aineisto teemoittelun 
kautta. Teemoittelulla tarkoitetaan analyysitapaa, jossa tarkastellaan sellaisia aineistosta 
esiin nousevia piirteitä, jotka ovat yhteisiä usealle haastateltavalle. Ne saattavat pohjau-
tua teemahaastattelun teemoihin ja odotettavaa onkin, että ainakin lähtökohtateemat 
nousevat esille. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 173.) 
 
Analyysivaiheessa haastateltavien vastaukset koottiin litteroiduista teksteistä teemojen ja 
tutkimuskysymysten alle. Aineiston järjestäminen neljän keskeisen teeman alle sujui 
selkeästi laaditun haastattelurungon ja tekstinkäsittelyohjelman avulla vaivattomasti.  
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5 Tutkimustulokset ja niiden arviointi 
Opinnäytetyön tutkimuksen tavoitteena oli saada selville kokemuksia vanhuuseläkeläi-
sistä työntekijöinä. Eläkeläisten työntekoon liittyvät kokemukset kerättiin keskustele-
malla haastateltavien kanssa neljästä teemasta. Teemoja olivat muuttuvat työmarkkinat, 
työvoimapulan ilmeneminen, henkilöstöpalveluyritys ja Opteam Nestor sekä motiivit 
eläkeläistyövoiman käyttöön.  
 
5.1 Väestön ikääntymisen vaikutus työmarkkinoilla 
Haastattelut aloitettiin tiedustelemalla väestön ikääntymisen näkymisestä haastateltavien 
työyhteisöissä. Haastateltavat kertoivat ikääntymisen näkyvän eniten vakituisten työnte-
kijöiden kohonneessa keski-iässä ja vuokratyöntekijöidenkin mainittiin olevan vanhem-
pia kuin aikaisemmin. Lisäksi väestön vanheneminen näkyy vanhuuseläkkeelle siirtyvien 
ja osa-aikaeläkeläisten kasvaneessa määrässä, minkä takia muutoksia on huomattu työn 
tekemisessä. Väestön ikääntymisen seurauksena työtehtäviä on jouduttu joissain työyh-
teisöissä räätälöimään, mikä kuvaa hyvin ikäjohtamisen merkitystä työyhteisössä. Ikä-
johtamisessa luodaan mahdollisuus ikään katsomatta saavuttaa terveellisesti ja turvalli-
sesti sekä henkilökohtaiset että organisaation tavoitteet (Ilmarinen 2006, 56).  Haasta-
teltava kaupan alalta kuvaa työntekijöiden ikärakenteen muuttuneen vanhemmaksi. 
 
Meillä itse asiassa näkyy kyllä siinä mielessä, että meillä on paljon ihmisiä jäänyt osa-aika 
eläkkeelle. Elikkä heidän niin kun osuus työntekijöistä on kasvanut. Ja toki se sitten hei-
jastuu sinne niin kuin siihen työn tekemiseenkin. Et ei voi olettaa enää niin kun, että 
kuuskytviisivuotias ehkä ihan samalla työtahdilla sitten kuin se kolmikymppinen. Et 
meillä on esimerkiksi kassa, joka tekee vaan aamuvuoroa kahdeksasta neljään, ihan siitä 
syystä, että hän ottaa sydänlääkkeen aamulla ja illalla. (Palvelupäällikkö 143 hengen yksi-
köstä.) 
 
Seuraavaksi haastateltavilta tiedusteltiin työntekijän iän merkitystä työnteolle hyötyjen ja 
haittojen kautta. Vastaukset jakautuivat painottuen hyötyjen puolelle, joita haastatelta-
vat kokivat iän tuovan eniten. Positiivisena koettiin osaaminen ja kokemus, itsevarmuus 
työnteossa, sitoutuneisuus sekä vähäisemmät sairauspoissaolot verrattuina nuorempiin 
työntekijöihin. Työn tekemiseen liittyvä rauhallisuus ja tilanteiden hallitseminen koettiin 
myös ikääntyneiden etuna. Yrityksen sisällä syntyvä hiljainen tieto tuntui tärkeältä ja sitä 
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haluttiin siirtää muille työyhteisön jäsenille. Haastateltavien vastaukset olivat saman-
suuntaiset kuin esimerkiksi Magdin (2003, 398) tutkimuksessa Skotlannissa. Suomessa 
tutkitaan vuosittain sairauspoissaolojen määriä työolobarometrillä. Barometristä voi-
daan lukea, että yli 54-vuotiaiden ikäryhmästä puolet eivät ole ollut päivääkään poissa 
oman sairauden takia vuoden 2010 aikana (Ylöstalo & Jukka 2010, 76). Haastateltavien 
vastaukset tukevat hyvin tätä tutkimusta. Ravintola-alalla koettiin iän tuovan varmuutta 
työntekoon. 
 
Mä koen sen kyllä hyötynä, ilman muuta hyötynä. Se kyllä tuo sellaista näkemystä ja ko-
kemusta elämästä ja turha poukkoilu jää pois ja panikointi. Heillä on niin kun hirveen 
paljon paremmat edellytykset sellaiseen itsenäiseen ajatteluun. (43-vuotias ravintola-alan 
yrittäjä.) 
 
Haittapuolia kokivat hyötyjen lisäksi puolet haastateltavista. Iän mukana tulevia haitta-
tekijöitä olivat lähinnä fyysiset tekijät ja mahdollisesti lisääntyvät sairaudet. Fyysisten 
ominaisuuksien heikkenemistä kuvaavat myös Ilmarisen (2005, 120–130) ja Reina-
Knuutilan (2001, 7) tutkimukset työkykyä heikentävistä muutoksista toimintakyvyssä. 
Haittapuolena nähtiin myös muutosvastarinta, joka näkyy negatiivisina asenteina uusien 
toimintatapojen ja mallien oppimisessa tai esimerkiksi uuden tekniikan käyttöönottami-
sessa. Aikuisen oppimisessa tärkeää on poisoppiminen vanhoista tutuista kaavoista. 
Aikuisen oppimisen ero lapsen oppimiseen on Knowlesin mukaan aidon koetun tar-
peen kokeminen, jotta motivaatiota uuden oppimiselle löytyy. Lisäksi hän toteaa luon-
taiseksi aikuisen oppimiselle ongelmalähtöisen tutkimusotteen. (1985, teoksessa Viitala 
2008, 141.) Kaupan alan haastateltava kuvaa iän tuomia hyötyjen ja haittapuolten kul-
kevan vahvasti käsi kädessä riippuen painotettavasta näkökulmasta. 
 
Että jos miettii meijän eläkeläiset on hirveen sitoutuneita, että heillä ei niinku sairaslomia 
oikeen oo. He ihan oikeasti haluu tehdä töitä. Et sitten jos taas miettii nuoria, niin heillä 
on sitten vähän enemmän sairauspoissaoloja ja he ei ehkä oo niin sitoutuneita. Mut sit 
taas heillä on se työtahti erilainen, se on vähän, että miten punnitsee. (Palvelupäällikkö 
143 hengen yksiköstä.) 
 
Väestön ikääntymistä käsittelevä teema päättyi kysymykseen mentoroinnin tarpeelli-
suuden kokemisesta työyhteisöissä. Mentoroinnin kokivat kaikki haastateltavat hyvin 
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tarpeelliseksi. Mentoroinnin merkitys erityisesti perehdyttämisen tukena nähtiin tärkeä-
nä. Vanhemmilla tekijöillä on enemmän talon sisäistä tietoa työstä ja työtavoista, jonka 
siirtäminen onnistuu vain tiiviissä vuorovaikutuksessa. Myös nuoremman henkilön 
työssä oppimisessa käytettiin mielellään vanhempaa henkilöä, joka kuvastaa mento-
roinnista saatavaa hyötyä parhaimmillaan (Juusela ym. 2000, 14–15). Kokemukseen ja 
hiljaiseen tietoon pohjautuvalla intuitiolla on kasvava merkitys oikean oppimissuunnan 
valinnassa. Tällöin kokeneiden henkilöiden merkitys työelämässä korostuu. (Otala 
2008, 72). Teollisuuden alan haastateltava kuvaa mentoroinnin tarpeellisuutta alan eri-
tyisosaamisen ylläpitämisessä ja eteenpäin viemisessä talon sisällä. 
 
Et kyl tää on se yks keino millä me koitetaan saada tietoa eteenpäin. Ku mistään koulus-
tahan me ei saada tänne mitään työntekijöitä. (Asiakaspalvelija 50 hengen yrityksestä.) 
 
Kaiken tiedon saamiseen ja ylläpitämiseen mentorointia ei haastateltavien mielestä voi-
da käyttää. Osalla haastateltavista aloista kehitys menee kokoajan hyvin kovaa vauhtia 
eteenpäin, jolloin koulutuksen merkitys ja tiedon päivittäminen koetaan mentorointia 
tarpeellisemmaksi. 
 
5.2 Työvoimapulan ilmeneminen 
Haastattelun seuraava teema käsitteli työvoimapulan näkymistä haastateltavien työyh-
teisöissä. Työvoimapulaa ilmenee haastateltavien mukaan paikoittain aloista riippuen. 
Tähän voi vaikuttaa muun muassa alueellinen tai ammatillinen kohtaanto-ongelma 
(Cohen & Zaidi 2002, 9-13), koska haastateltavat olivat eripuolilta Suomea ja osa pie-
nemmiltä paikkakunnilta. Erityisesti alakohtainen erityisosaaminen on haastateltavien 
mukaan vaikeasti saatavilla olevaa osaamista. Neljä kuudesta haastateltavasta sanoi työ-
voimapulan näkyvän selkeästi vaikeutena löytää päteviä työntekijöitä sekä tilapäistä tuu-
rausapua. Myös työperäistä maahanmuuttoa havaitaan, koska osaajia ei ole löytynyt 
omasta väestöstä.  Sosiaali- ja terveydenhoitoalaa edustava haastateltava huomaa muu-
toksen tapahtuneen lähivuosina, joka vahvistaa jo aikaisemmin tehtyjä tutkimuksia 
(Honkatukia ym. 2010, 143) alakohtaisesta työttömyydestä. 
 
 No kyl meillä sillai, et meillä on sairaanhoitajista ollut pulaa pidemmän aikaa. Täällä ja 
yleisesti alalla. Lähihoitajia on paremmin saatavilla tällä hetkellä. On muuttunut kyllä. 
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Viimeisen kahden vuoden aikana on ollut nähtävissä. (Osastonhoitaja, organisaatiossa 
oloaika 24 vuotta.) 
 
Haasteltavat ovat varautuneet työvoimapulan pahenemiseen tarjoamalla mahdollisim-
man paljon työvuoroja vuokratyöntekijöille ja kouluttamalla itse työntekijöitä erityis-
osaamista vaativiin tehtäviin niin sanotulla oppipoika-periaatteella. Nopealla oppimisel-
la uusitaan ja kasvatetaan kaikkein tehokkaimmin osaamispääomaa (Otala 2008, 16–17). 
Lisäksi yrityksiin on työllistetty paljon harjoittelijoita ja opiskelijoita, jotka nähdään 
mahdollisena tulevaisuuden työvoimana. 
 
5.3 Henkilöstöpalveluyritys vanhuuseläkeläisten työnantajana 
Seuraava haastattelun teema oli henkilöstöpalveluyritys ja Opteam Nestor. Teema on 
tutkimuksen kannalta merkittävä osa haastattelua. Haastattelussa kysyttiin aluksi tilan-
teita, joissa yritykset ovat käyttäneet ulkopuolista yritystä työntekijän rekrytointiin. Suo-
ranaisesta rekrytoinnista ei kaikissa yrityksissä ollut kyse, vaan enemmänkin vuokra-
työntekijöiden saannista. Henkilöstöpalveluyritystä on käytetty haastateltavissa yrityk-
sissä vuokratyöntekijöiden osalta alakohtaisen erityisosaamisen löytämiseen, sairausta-
pauksien paikkaamiseen sekä kiireellisten ja osa-aikaisten tehtävien täyttämiseen. Tämä 
kuvaa hyvin vuokratyön hyötyjä tilapäisestä työvoimasta (Vaahtio 2005, 127).  Joissakin 
yrityksissä oli haettu ulkopuolisen yrityksen kautta yrityksen kaikkiin avoimiin tehtäviin, 
jolloin myös rekrytointia on käytetty. Henkilöstöpalveluyrityksen eduksi katsottiin juuri 
tilapäisen ja satunnaisen työvoiman saanti, jota voi saada myös nopealla varoitusajalla, 
koska työntekijäreservi on laaja. Hyötynä nähtiin, että työntekijöillä on mahdollisuus 
tehdä haluamansa määrä töitä myös muissa yrityksissä, koska kaikissa yrityksissä ei vält-
tämättä pystytä tarjoamaan kuin satunnaisesti työvuoroja. Kaupan alan haastateltava 
kuvaa henkilöstöpalveluyritystä järkeväksi valinnaksi tilapäisen työvoiman yhteydessä. 
 
On vaikeampi rekrytoida kymmenen ihmistä omille listoilla ja antaa heille työtunteja sil-
loin tällöin kuin, että ne ovat kaikki yhden kanavan kautta (Tiiminvetäjä kaupan alalta). 
 
Seuraavaksi keskusteltiin henkilöstöpalveluyrityksen edistämisestä työn ja työntekijän 
kohtaamista. Kysymys tuntui monista hankalalta ymmärtää, jolloin kysymyksen taustaa 
ja tarkoitusta selitettiin tarkemmin. Haastateltavien mielestä henkilöstöpalveluyritys 
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pystyi helpottamaan osa-aikaisen työvoiman löytämistä, jota voi muuten olla vaikeasti 
saatavilla. Lisäksi kun tarvitaan runsaasti työvoimaa esimerkiksi uuden toimipisteen 
avaukseen, nähtiin koko rekrytoinnin ulkoistaminen toiselle yritykselle mahdollisena 
ratkaisuna. Tätä ei kuitenkaan oltu vielä kokeiltu missään haastateltavissa yrityksissä.  
Haasteena koettiin lisääntyneen tiimityöskentelyn tuoma paine löytää tiimiin sopiva 
henkilö tuntematta tiimiä ja sen tarpeita.  
 
Työntekijän valintaan kohdistuvaksi kysymykseksi oli tarkoituksen mukaisesti valittu 
ajatuksia herättävä kysymys. Työsopimuslaki (55/2001) kieltää syrjinnän iän puolesta ja 
vaikka haastattelut suoritettiin luottamuksellisesti, oli vastausten suunta odotettavissa. 
Haastateltavilta kysyttiin edellytyksistä, joiden perusteella he valitsevat eläkeläisen mui-
den työnhakijoiden joukosta. Vaahtion mukaan työnhakijan ikää pitää kysyä, jos sen 
uskotaan liittyvät olennaisesti työtehtävän suorittamiseen (Vaahtio 2006, 164). Vastauk-
set korostivat eläkeläisten olevan samalla viivalla muiden työntekijöiden kanssa, jolloin 
työnhakijan kokemus ja ammattitaito painottuu eniten työhönottotilanteessa. Nämä 
vastaukset tukevat Vaahtion (2003, 95–96) tutkimuksia ikäsyrjinnästä, joiden pohjalta 
ikä on määritelty vain yhdeksi tekijäksi muiden työntekijältä vaadittavien kriteerien jou-
kosta. Keskusteluissa nousi esille työtehtävään liittyvä tahti, jonka perusteella pystyttiin 
miettimään soveltuuko työ iäkkäämmälle henkilölle. Eläkeläisten koettiin useiden haas-
tateltavien mukaan välttävän liian stressaavaa ja ”tappotahtista” työtä, koska työtä teh-
tiin niin sanotusti vapaaehtoisesti. Eläkeläisten eduksi katsottiin heidän olevan työ-
hönottotilanteessa paremmin saatavilla kuin esimerkiksi opiskelijat, joiden opinnot 
mahdollisesti rajoittavat työntekoa. Esiin nousi jälleen kiireellisissä ja tilapäisissä tilan-
teissa oleva työvoiman tarve, johon eläkeläistä on tarvittu tekemään työvuoro, kun mui-
ta ehdokkaita ei ole löytynyt. 
 
No meillä on näitä kausittaisia kun tarvitaan paljon porukkaa, kun yhtäkkiä esimerkiksi 
voidaan sanoo tähän, kun okei huomenna pitää lähteä joku iso lasti johonki. Silloin mä 
soitan et nyt me tarvitaan iltaan sit jo kolme, yöhön kolme ja aamuun kolme. Ja sit ei 
tarvita enää. Et me ollaan sit tällaisena pikahätäapuna sitten käytetty myös näitä eläkeläi-
siä. (Asiakaspalvelija teollisuusalalta.) 
 
Henkilöstöpalveluyritystä ja Opteam Nestoria käsittelevä teema päättyi kysymykseen 
tulevaisuuden työvoimasta. Haastateltavilta kysyttiin mielipiteitä siitä, sopivatko eläke-
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läiset osaksi tulevaisuuden työntekijäpoolia. Kaikki haastateltavat olivat yksimielisesti 
sitä mieltä, että eläkeläisistä saa hyvän työntekijäreservin varsinkin osa-aikaisiin tehtä-
viin. Rajoittavana tekijänä mainittiin fyysisesti rankat työt, joihin he eivät ensimmäisenä 
eläkeläistä mielellään työllistäisi. Fyysisesti rankkoihin töihin liitettiin myös näkemys 
työn kannattavuudesta, mikäli uhkana on virheiden määrän kasvu ikääntyneen myötä. 
Ikääntymisen yhteyttä työtapaturmiin on tutkittu aikaisemmin ravintola- ja hotellialan 
yrityksissä Skotlannissa, jolloin työnantajista 90 prosenttia uskoi tapaturmien vähenty-
miseen vahvasti eläkeläisten kohdalla (Magd 2003, 397). Kaikkia fyysisiä töitä haastatel-
tavat eivät kuitenkaan sulkeneet pois. Useat haastateltavista mainitsevat ”omien eläke-
läistensä” olevan poikkeuksellisen hyvässä kunnossa verrattuina muihin eläkeläisiin ja 
toteavat heidän pystyvän samoihin tehtäviin kuin muut yrityksen työntekijät. Tärkeänä 
koettiin työntekijöiden kuunteleminen työtehtävien osalta. Eläkeläisten roolia ammatti-
taitoisena osa-aikaisena työvoimana kuvataan merkittäväksi. 
 
Löytyy erittäin huonosti niin kun nuoremmasta tämmöistä osa-aikaista ja näin edelleen. 
Sen ammattitaidon osaavia mitä haetaan, niin ne nuoremmat hakee sen päätoimisen pai-
kan kylläkin. (Autoalan yrittäjä, 6 hengen yritys.) 
 
5.4 Asiakasyritysten motiivit eläkeläistyövoiman käyttöön 
Tutkimuksen viimeinen teema kohdistuu asiakasyritysten motiiveihin eläkeläistyövoi-
man käytössä. Haastateltavat kokivat eläkeläisten sopivat lähes yksimielisesti mihin vain 
työtehtäviin kunhan tausta ja koulutus ovat sopivat. Sopiviksi tehtäviksi ehdotettiin 
muun muassa toimistopuolen tehtäviä, myynti- ja konsulenttitöitä, talonmiehen tehtä-
viä, inventointia, työnjohtotehtäviä, sosiaali- ja terveysalan töitä ja oikeastaan mitä ta-
hansa kevyttempoisia, ei liian fyysisesti rankkoja tehtäviä. Yksi haastateltavista mainitsi 
kokemuksestaan, että hänen työllistämänsä vanhuuseläkeläinen oli nimenomaan pyytä-
nyt fyysistä työtä, jotta pääsisi parempaan kuntoon ja olikin onnistunut siinä. Hyödyllis-
tä on keskustella työntekijän kanssa sopivista työtehtävistä. 
 
No meillä tää nyt on määräytynyt niin, että X(työntekijä) on vähän itse saanut valita teh-
täviä. Hän ei tee niin stressaavia hommia ettei verenpaine nouse, eikä hänen tartte juok-
sennella ympäri taloa, että tekee vähän rauhallisemmalla tahdilla.(...) Että ihan varmasti 
kykenee tekemään kaiken minkä mekin, muttei halua tehdä ihan niin paljoa. Sopii meille 
hyvin apulaiseksi. (Ravintola-alan yrittäjä, nainen 43 vuotta.) 
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Seuraavaksi keskusteltiin eläkeläisten tuomasta lisäarvosta organisaatiolle. Vastaajat ko-
kivat, että ikääntyneempi henkilö voi vedota positiivisessa mielessä tiettyyn asiakaskun-
taan. Vastausta puoltavat myös Magdin (2003, 396–398) tutkimukset ikääntyneestä 
työntekijästä asiakaspalvelussa. Toinen kaupan alalla työskentelevistä henkilöistä totesi 
”mummomaisuuden” purevan hyvin erityisesti lapsiin erilaisissa konsulenttitapahtumis-
sa, missä hänellä on ollut vanhuuseläkeläinen työntekijä. Autoalan haastateltavan mu-
kaan iäkkäämpi työntekijä tuo uskottavuutta ja varmuutta asiakkaille, kun he jättävät 
autonsa huollettavaksi. Iän uskottiin tuovan kohteliaisuutta, arvokkuutta, rauhallisuutta 
sekä turvaa työyhteisön nuoremmille työntekijöille. Eläkeläisten myös koettiin sopeutu-
van nopeasti uuteen työympäristöön elämänkokemuksensa ja itsevarmuutensa vuoksi. 
Merkittävää lisäarvoa koettiin siinä, että työyhteisöön saadaan eri-ikäisiä henkilöitä. Eri-
ikäisillä on eri arvostukset ja tavoitteet, jolloin esimerkiksi työvuorojen suunnittelussa 
voidaan joustaa paremmin kaikkien kohdalla.  
 
Eli kun on pakka sekaisin, että on eri-ikäisiä, niin kaikki tällaiset keille on eri asiat tärke-
ät. Kun on pienten lasten äitejä, opiskelijoita keille on uusi vuosi tärkeä, pitää sitten 
miettiä lasten päivähoitopuolta. Mitä sekavampi pakka, sitä parempi. Silleen kuin kaikilla 
on niin eri prioriteetit kuin kolmikymppisillä. Sit kun löytyy niitä nuoria ja vanhoja. Ja 
sitten näille vanhemmille ja eläkeläisillä tää joulu on hirveen tärkeä. Sit taas ne voivat olla 
uutena vuotena töissä. Eli kaikki pysyy tyytyväisinä. Ja niillä on hirveen suuri merkitys 
niillä työvuoroilla jaksamisen kannalta siinä työssä. (Palvelupäällikkö nainen 35 vuotta.) 
 
Seuraavaksi keskusteltiin eläkeläisten kokemuksen näkymisestä työnteossa. Haastatelta-
vat kertoivat kokemuksen näkyvän rutiineissa, tarkkuudessa ja vuosien varrella kerty-
neenä tietona. Kokemus näkyy esimerkiksi erilaisten koneiden huolellisessa käyttämi-
sessä ja tuotteiden tuntemisessa. Eläkeläisestä koettiin olevan suurta apua myös vuosi-
inventaarion tekemisessä, jonka yrityksen tunteva eläkeläinen on tehnyt vuosi toisensa 
jälkeen. Juuri kokemuksen takia eläkeläisiä pidettiin luotettavina ja varmoina työnteki-
jöinä. Kokemuksen heijastuminen haitaksi näkyi osittain vanhentuneena tietona, jota ei 
välttämättä haluttu päivittää, koska työntekijä uskoi vanhoihin hyviin tapoihin.  
 
Kokemukset voivatkin aiheuttaa negatiivista virheiden toistoa, jos kokemuksia ei voida 
tarkastella oppimisen kannalta. Kaikki kokemuksesta oppiminen ei ole uudelle oppimi-
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selle eduksi. (Viitala 2008, 146.) Haastateltavat halusivat painottaa, että jokainen eläke-
läinen on oma persoonansa, jolloin muutosvastarintaa ei voida yleistää.  
 
Kyl se näkyy sillai et osaa ja tietää semmosii asioista mitä ei oo välttämättä kirjoissa ja 
kansissa. Et tää meijän asettaja noista koneista, kun hän on ikäänsä tehnyt niiden kans 
töitä, niin hänhän on siinä melkeen se paras käyttäjä. Kun on niin pitkä kokemus tietää, 
ettei lähde kokeileen mitään turhia. (Teollisuusalan asiakaspalvelija.) 
 
Eläkeläisen vaikutuksesta työilmapiiriin ei haastateltavilla ollut paljoa kokemusta. Muu-
tamissa yrityksistä työntekijät toimivat yksin työkentällä, jolloin vastausta ei voitu perus-
tellusti saada. Esille nousi jälleen jokaisen ihmisen oma perusluonne, jonka pohjalta 
iällä ei uskottu olevan merkitystä persoonallisuustekijöihin. Yksi haastateltavista totesi 
eläkeläisten tuovan kunnioitusta työilmapiiriin, mikä tuo maltillisuutta konfliktitilantei-
siin. Esimerkkinä auto-alan haastateltava kuvaa eläkeläisen vaikutusta työilmapiiriin 
sillä, ettei heillä ainakaan uskota, että eläkeläinen vie nuorempien töitä. Haastateltavan 
ajatusta selventää Vaahtion ajatus 1990-luvun talouskriisin jälkeisistä valtiovallan aset-
tamista ikääntyviin kohdistuvista paineista siirtyä nuorten tietä työelämässä. Tämä on 
voinut osaltaan lisätä ilmapiiriin vaikuttavaa ikäsyrjintää työpaikoilla. (Vaahtio 2003, 
52.) Haastateltavien kohdalla ikäsyrjintää ei ollut tämän osalta havaittavissa. 
 
Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin kokemuksia eläkeläisten työntekijöiden sopeutumi-
sesta uuteen työrooliin. Kysymystä selitettiin tarvittaessa tarkoittamaan tilannetta, jossa 
eläkeläinen on toiminut täysin muissa tehtävissä ennen nykyistä työtehtäväänsä. Haasta-
teltavien vastaukset olivat samansuuntaiset pohjautuen henkilön aikaisempaan taustaan 
eikä kellään ollut varsinaisesti kokemusta eläkeläisestä työntekijästä, joka oli eläkepäivil-
lä tehnyt täysin muuta tehtävää, kun aikaisemmin työurallaan. Haastateltavien vastaus ei 
tue Kesän ja Koveron (2010, 12–13) tutkimuksia, jossa 58 prosentin uskottiin olevan 
kiinnostuneita tekemään muuta työtä, kuin mitä on tehnyt tai mistä jää eläkkeelle. Yksi 
haastateltavista mainitsi työntekijästään, joka oli ollut aikaisemmin saman alan päällik-
kö-tason tehtävissä ja oli palkattu työntekijätason tehtäviin ja oli ollut vaikea aluksi so-
peutua. Uuteen työrooliin sopeutumisesta maininnan sai eläkeläisen pyytämä huolelli-
sempi perehdytys. Perehdytyksen jälkeen työt tulee huolella tehtyä, eikä tarvitse huoleh-
tia samoin kuin esimerkiksi nuorten työntekijöiden kohdalla. 
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Työajoissa joustamisessa eläkeläiset olivat haastateltavien mukaan hyviä. Eläkeläiset 
ovat joustavia, koska heillä on enemmän aikaa joustaa. Asenne näkyy erilaisena, koska 
työ on vapaaehtoista, jolloin voidaan joustaakin enemmän. Harrastukset vievät oman 
aikansa, mutta joillekin eläkeläisistä itse työ voi tuntua harrastukselta. Työntekijän nä-
kökulmasta joustoa lisää se, että työ tehdään vuokratyönä, jolloin työntekijät voivat 
halutessaan kieltäytyä työvuoroista.  
 
Ja hän on myös saatavuudeltaan mainio. Että silloin kuin ei oikeasti oo minkäänlaisia 
juhlia tai muuta tällaista, hän voi mielellään tulla töihin.(…) Niin, enemmän aikaa ja sit-
ten se halu tehdä työtä. Asenne on ihan erilainen kun tehdään ihan vapaaehtoisesti. Niin 
se ei oo poissa siltä multa elämältä vaan että se on lisä siihen muuhun elämään, et tul-
laan tekemään sitä työtä. (Tiiminvetäjä nainen 30 vuotta.) 
 
Vanhuuseläkeläisten sitoutumisesta työhön keskusteltiin yhtenä kysymyksenä. Sitoutu-
minen käsitteenä oli noussut jo monta kertaa esille ennen varsinaisen kysymyksen esit-
tämistä. Viisi kuudesta haastateltavasta oli sitä mieltä, että eläkeläiset ovat omien koke-
mustensa perusteella hyvin sitoutuneita tai sitoutuneempia verrattuina nuorempiin. Si-
toutuneisuus näkyy jälleen erilaisessa asenteessa työntekoon, koska se on vapaaehtoista. 
Eläkeläiset kertovat mielellään, mitä heidän tulevaisuuden suunnitelmissaan on, kun 
taas nuoremmat työntekijät eivät oikein tiedä itsekään. Haastatteluissa kävi ilmi sitou-
tumisen näkyminen myös tilanteissa, joissa eläkkeelle jäänyt on palannut takaisin työyh-
teisöön. Vastuun merkitys tuntui eläkeläisillä olevan erilainen verrattuina nuorempiin. 
Vaikka vastuullista työtä oli kestoltaan vain työvuoron verran, nähtiin sen vaikutukset 
pidemmälle tulevaisuudelle. Sitoutumista heikentävänä tekijänä huomioitiin, että kun 
työn merkitys on lähinnä lisäansioiden saamista eläkkeen lisäksi, voi työntekijä lopettaa 
työt milloin haluaa.  
 
No kyl he mun mielestä ihan täysillä tekevät sen työvuoronsa. Mutta siinä on tietenkin 
se jatkuvuus ette he tekevät vaan sen työvuoronsa ja ne tehtävät. Mutta koska ne on 
keikkatyöntekijöitä niin ne tekee osapäiväisesti. Et miten se työ jatkuu siitä. Et se voi sii-
hen hieman vaikuttaa. Tietysti työn laatu on hyvää mutta se vastuu et se on vaan sen 
työvuoron ajan. Niin se...no se vastuun merkitys kun on sellainen konkari niin sen ym-
märtää. Et nuorella voi olla vaikeeta ymmärtää sitä kokonaisuutta ja vastuun merkitystä 
ja tärkeyttä. Mut kyl mä uskon et menee aika samoihin. (Osastonhoitaja, nainen 48 vuot-
ta.) 
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Tutkimuksen viimeinen haastattelukysymys käsitteli Suomen eläkejärjestelmää. Yksi 
haastateltavista oli ollut itse jo vuoden eläkeikäinen ja tekee nyt yrittäjänä töitä korote-
tulla eläkeprosentilla. Eläkkeellä työskentely nostaa eläkettä 4,5 prosenttia 68 vuoden 
ikään asti (Hietaniemi & Ritola 2010, 21), jonka haastateltava kokee kannustavaksi ja 
suureksi motivaationlähteeksi työnteon jatkamiselle. Yleisesti työpaikoilla oli puhuttu 
vanhuuseläkkeellä työskentelyn verotuksesta ja pienistä tulorajoista, mitkä ovat paikoit-
tain vaikuttaneet myös työn tekemisen määrään. Ei kannata tehdä liikaa töitä, jos joutuu 
maksamaan enemmän veroja. Haastateltavat kokivat, että palkankorotuksistakin on 
kannattavampaa joskus luopua, jos veroprosentti nousee merkittävästi. Osa-aika- ja 
vanhuuseläke koettiin haastateltavien mukaan hyviksi tavoiksi jatkaa työntekoa, koska 
silloin voi jatkaa työntekoa omien voimavarojen eikä niinkään rahamäärien mukaan.  
 
Tää meijän ns. helmi, niin enhän mä edes tajunnut et hän on eläkkeellä. Et mä olin ihan 
huuli pyöreenä kun mä kysyin, et miks hän ei oo tullut. Niin hänel on eläkepäivät täyn-
nä. (Asiakaspalvelija, nainen 33 vuotta.) 
 
Teemahaastattelu mahdollistaa kysymysten täydentämisen (Hirsijärvi & Hurme 2000, 
46–47), joten haastateltaville esitettiin viimeiseksi lisäkysymys eläkeläisten työntekijöi-
den yleistymisestä tulevaisuudessa. Eläkeiän korottaminen ei saanut kannatusta, sillä 
työn ei koettu tuntuvan mieluisalta pakollisena jaksamisena vaan nimenomaan vapaaeh-
toisena työnä. Haastateltavien mielestä oli hienoa, että halukkaille annettiin mahdolli-
suus tehdä töitä eläkeikäisenä omien voimavarojensa puitteissa. Esille nousi näkökulma 
pääkaupunkiseudun työvoimarakenteesta, jossa on paljon nuoria ja maahanmuuttajia. 
Siirryttäessä pienemmille paikkakunnille työpaikkojakin on vähemmän ja nuoret muut-
tavat usein suuremmille paikkakunnille opiskelemaan. Varsinkin näissä olosuhteissa on 
hyvin mahdollista, että eläkeläistyövoiman määrä kasvaa paikkaamaan puuttuvaa työ-
voimaa. 
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6 Johtopäätökset 
Opinnäytetyötä tehdessä tuntui aiheen valinta ajankohtaiselta ja mielenkiintoiselta. Lä-
hes päivittäin saattoi uutisista lukea asioita, jotka suorasti tai epäsuorasti liittyivät tutki-
muksen aiheisiin eläkeläisistä tai työmarkkinoiden kehityksestä. Opinnäytetyön viimeis-
ten työstämisviikkojen aikana Suomi saavutti ensimmäistä kertaa yli 60-vuoden eläk-
keellesiirtymisiän ennusteen 25-vuotiaille, joka on noussut viime vuodesta jopa puoli 
vuotta (Eläketurvakeskus 2011).  
 
Opinnäytetyön tulokset osoittavat, että väestön ikääntymisen vaikutukset näkyvät jo 
jossain määrin työmarkkinoilla ja niiden osalta myös työntekijöiden ikärakenne on 
muuttunut vanhemmaksi. Muutoksiin on suhtauduttu työpaikoilla positiivisesti, joka 
kertoo vanhempiin työntekijöihin kohdistuvien ikäasenteiden olevan myönteisiä. Tämä 
näkyi muun muassa vastauksissa, joissa korostui eri-ikäisten työntekijöiden tärkeys työ-
yhteisöille ja eläkeläisten tuoma lisäarvo yrityksen asiakaspalvelulle. Ikäsyrjintää ei il-
mennyt haastateltavissa yrityksissä. Tämä näkyi toistuvissa kokemusta ja osaamista pai-
nottavissa vastauksissa. Tutkimuksesta selvisi, että lähes jokaisella haastateltavalla oli 
omien eläkeläisten vuokratyöntekijöiden lisäksi myös muita työntekijöitä tai tuttuja, 
jotka jatkoivat työntekoa vielä eläkeikäisenä. Useat haastateltavista mainitsivat ”omien 
eläkeläistensä” olevan poikkeuksellisen hyvässä kunnossa verrattuina muihin heidän 
tuntemiinsa eläkeläisiin, joka kertoo töihin hakeutuvien eläkeläisten olevan hyväkuntoi-
sia ja terveitä.  
 
Haastatteluihin oli saatu laadulliselle menetelmälle ominaisesti kerätty näyte, joka muo-
dostui kuudesta eri-ikäisestä henkilöstä viideltä toimialalta. Haastateltavien vastaukset 
olivat keskenään samansuuntaiset kun verrattiin, kuinka lähellä he itse olivat eläkeikää. 
Lähimpänä eläkeikää olevat henkilöt vastasivat hyvin ikämyönteisesti, kuin taas haastat-
telujen nuorimmat henkilöt vastasivat moneen kysymykseen varsin neutraalisti. Nuorin 
haastateltava kuvasi eläkeläisiä positiivisessa mielessä esimerkiksi mummomaisiksi, kun 
vanhimmat käyttivät sanoja ikäihminen ja ikääntynyt. Toisaalta asennevertailut haasta-
teltavien ikäryhmien kesken ovat vaikeasti tulkittavissa, koska eri vuosikymmenillä syn-
tyneiden, kasvaneiden ja työelämään tulleiden erot asenteissa ovat suuria (Ilmarinen 
2006, 60–61). 
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Tulevaisuuden kannalta uhkana eläkeläisten työnteolle voidaan pitää työkyvyn ylläpitä-
mistä. Työkykyä voidaan edistää työntekijöiden voimavarojen ja terveyden kautta esi-
merkiksi lisäämällä vapaa-ajan liikuntapalveluja ja ylimääräisiä vapaapäiviä, jotka lisään-
tyvät iän myötä. Työoloja parantamalla voidaan edistää esimerkiksi työntekijöiden työ-
asentoja ja tauotusta, joka edistää työkykyä. Ammattitaidon ylläpitämistä voidaan edis-
tää koulutusten ja työssäoppimisten myötä. Työyhteisön johtaminen ja vuovaikutus 
vaikuttavat olennaisesti työhyvinvointiin, joten jatkuva yhteistyö ja tavoitteista keskus-
teleminen edistävät työntekijöiden varmuutta työssä.  (Ilmarinen 2006, 214–215.) 
 
Opteam Nestor-palvelun kannattavuuden kannalta on tärkeää välittää tietoa yrityksille 
palvelun tuomista mahdollisuuksista saada osaamista, asiantuntijuutta ja kokemusta 
eläkeläisten avulla. Ikääntyneiden henkilöiden mukana kulkeva tietopääoma voi olla 
hyvinkin arvokasta ja kysyttyä monelle yritykselle. Vanhuuseläkeläisten työntekijöiden 
työllistäminen jo valmiisiin asiakasyrityksiin on luultavasti helpointa, joten heille kan-
nattaa jatkossa tarjota Nestor-palvelun työntekijöitä muiden työntekijöiden joukossa. 
Näin innokkaat työntekijät pääsevät takaisin työelämään. Tulevaisuudessa eläkeläiset 
voivat olla juuri ne, joista työmarkkinoiden suurin kilpailu käydään (Vaahtio 2006, 153).   
 
6.1 Vanhuuseläkeläiset koetaan osaaviksi ja motivoituneiksi työntekijöiksi 
Ensimmäisenä tutkimuskysymyksenä opinnäytetyössä selvitettiin, millaisena työvoima-
varana asiakasyritykset kokevat vanhuuseläkeläiset työntekijät. Tulokset osoittavat, että 
vanhuuseläkeläiset koetaan osaavina, kokeneina, tunnollisina ja motivoituneina työnte-
kijöinä. Vanhuuseläkeläiset ovat helposti saatavilla olevaa työvoimaa, jotka ovat innos-
tuneita tekemään töitä omien voimavarojensa ehdoilla. Eläkeläisten koettiin olevan vas-
tuuntuntoisia ja sitoutuneita työtä kohtaan ja heidän ammattitaitonsa vuoksi he pärjää-
vät myös uusissa työympäristöissä. Nuorempiin työntekijöihin verrattuna vanhuuselä-
keläisillä on vähemmän sairauspoissaoloja, mikä tuo osaltaan varmuutta työnantajalle. 
Itse työn tekeminen vanhuuseläkeläisillä vaikuttaa erilaiselta, koska se ei ole enää pakol-
lista. Monille työn koettiin olevan lisä tai harrastus muun elämän ympärille, joka näkyi 
positiivisessa asenteessa työntekoa kohtaan. Vanhuuseläkeläisiä pidettiin yksimielisesti 
mahdollisena työvoimavarana heidän kokemustensa perusteella. Ikää tärkeämpinä teki-
jöinä työntekijöissä pidettiin kokemusta, ammattitaitoa ja hyvää asennetta.  
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Tutkimuksen tulokset kannustavat eläkeläistyövoiman käyttöön yritysnäkökulmasta. 
Haasteita eläkeläisten työllistämiseen tuovat erilaiset ennakko-oletukset ikääntyneistä 
ihmisistä. Ihmisille oletetaan samanlaisia piirteitä ja heitä luokitellaan näiden oletusten 
perusteella. Tämä voi vaikuttaa johtamistyöhön heikentävästi, koska ikäasenteet estävät 
näkemästä osaamispotentiaalia, rajoittavat toimintavaihtoehtoja ja kaventavat rekrytoin-
timahdollisuuksia. Tärkeää on muistaa, että yksiöt ovat yksilöitä, eivät ikäryhmänsä 
edustajia. (Vaahtio 2006, 6-14.)  
 
Eläkeläisten osaamisen johtamiseen ja hyödyntämiseen tulee kiinnittää huomiota. Ota-
lan (2008, 15) mukaan osaamisella on aika vähän arvoa, jos sitä ei osata johtaa. Vaahtio 
painottaa iättömän johtamisen merkitystä eläkeläisen työllistämisessä. Iätön johtaminen 
on tietojohtamista, jossa johtaja tunnistaa ikään liittyvät ennakkoluulot itsessään ja osaa 
välttää niitä johtamistyössään. Tätä tarvitaan ikäerojen kasvaessa työpaikoilla. (Vaahtio 
2006, 9.)  
 
6.2 Henkilöstöpalveluyrityksen kautta joustavaa työntekoa 
Aikaisemmissa tutkimuksissa on selvitetty eläkeläisten haluavan nimenomaan osa-
aikaista tai tilapäistä työtä. Suurin osa työnteosta kiinnostuneista eläkeläisistä on koulu-
tettuja ja työskennellyt asiantuntijatehtävissä. (Kesä & Kovero 2010, 7; Vaahtio 2006, 
142.) Opinnäytetyön toisella tutkimuskysymyksellä haluttiin vastaus henkilöstöpalvelu-
yrityksen soveltuvuudesta eläkeläisten työnantajaksi. Tutkimuksen tulokset kertovat 
yritysten tarpeesta lyhytaikaiseen, nopealla aikataululla saatavaan, mutta osaavaan työ-
voimaan. Henkilöstöpalveluyritystä on käytetty työntekijöiden löytämiseen sairaustapa-
usten paikkaamisessa ja kiireellisten tehtävien täyttämisessä, joihin myös eläkeläisiä on 
työllistynyt. Tutkimuksen tulokset osoittavat yritysten tarvitsevan ammattitaitoista osa-
aikaista työvoimaa, jota on muuta kautta vaikea löytää. Henkilöstöpalveluyrityksen 
kautta eläkeläiset saavat osa-aikaista työtä ja yritykset kokeneita työntekijöitä tarpeensa 
mukaan vuokratyöntekijöinä (Vaahtio 2005, 127). Yritysten näkökulmasta töille tarvi-
taan tekijä, jolloin työntekijäreservissä voi olla myös iäkkäämpiä henkilöitä. 
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Muuttuvien työmarkkinoiden vuoksi tarvitaan monipuolisesti työvoimaa. Atkinson on 
määritellyt eri strategioita yritysten työvoiman käytön joustavuuden lisäämiseen työpro-
sessien organisoinnissa. Yksi näistä on määrällinen joustavuus, joka tarkoittaa yritysten 
kykyä sopeuttaa työntekijöiden tai tehtyjen työtuntien määrä kysynnän muutosten mu-
kaiselle tasolle. (1987, teoksessa Järvinen, Koivisto & Poikela 2002, 55.) Jotta määrälli-
nen joustavuus voi toteutua, tarvitaan ihmisiä työskentelemään eri vuorokaudenaikoina 
projekteissa tai lyhytaikaisissa tehtävissä. Tavoitteena on, että oppimiseen käytettävän 
ajan osuus työprosessissa on mahdollisimman vähäinen. (Järvinen, Koivisto & Poikela 
2002, 55.) Koska eläkeläisten osaamistaso on korkea, voidaan heidän työntekoa sovel-
taa joustavasti yrityksen eri tarpeisiin korkean vapaa-ajan määränsä vuoksi. 
 
6.3 Eläkkeelle siirtyvien määrä kasvaa ja osaamisesta tulee kysyttyä 
Kolmantena tutkimuskysymyksenä selvitettiin millaisina muutoksia väestön ikääntymi-
nen on tuonut työyhteisöihin. Vaahtion mielestä määrällisesti työvoimasta ei ole tulossa 
pulaa työmarkkinoille. Ratkaisevaa on hänen mielestään, miten työnantajat onnistuvat 
vapaa-ajan kilpailua vastaan varsinkin iäkkäämpien kohdalla. (Vaahtio 2006, 151.) Vuo-
desta 2005 lähtien 63 vuotta täyttäneet ovat itse voineet valita eläkeikänsä (Hietaniemi 
& Ritola 2007, 9). 
 
Väestön ikääntyminen näkyy yrityksissä kohonneena keski-ikänä ja lisääntyneinä eläk-
keelle siirtymisinä. Vanhimpien työntekijöiden kohdalla näkyi ikäjohtamista työtehtävi-
en suunnittelussa ja työvuoroissa. Ikäjohtamisella voitiin varmistaa sekä työntekijän että 
työnantajan tavoitteiden saavuttaminen (Ilmarinen 2006, 56). Nykytekniikka mahdollis-
taa paljon työtä helpottavia laitteita, joilla pieniä tai isoja toimintarajoitteita voidaan kor-
jata. Laitteet eivät koske pelkästään ikääntyneitä työntekijöitä, vaan työntekijän toimin-
takykyä voidaan korjata esimerkiksi näön osalta silmälaseilla. (Vaahtio 2006, 141.) 
 
Työvoimapulaa ilmeni haastateltavien viidestä edustamasta alasta eniten erityisosaami-
sessa teollisuudessa, autoalalla sekä sosiaali- ja terveysalalla, missä työntekijävajeen 
voimistuminen on näkynyt vahvasti viime vuosina. Työelämästä on poistunut vuodesta 
2004 enemmän työntekijöitä, kuin mitä sinne on tullut (Elinkeinoelämän keskusliitto 
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2010b; Tilastokeskus 2009). Kaupan alalla työvoimaa riittää, mutta tilapäiseen tuu-
rausavun löytäminen koetaan haastavaksi. 
 
Vanhuuseläkeläisten kannustaminen työnteon jatkamiseen on hyödyllistä. Yritykset 
saavat käyttöönsä heidän arvokasta osaamistaan ja työteosta kiinnostuneet eläkeläiset 
saavat virikkeitä ja kontakteja pysyäkseen nuorekkaina. Työssä oleva 65-vuotias on 
nuorempi kuin eläkkeellä oleva kronologisesti vanha.  Työssä olo on yksi tapa pysyä 
fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti nuorena. Työ antaa rytmin elämälle, tarjoaa virik-
keitä, kontakteja ja nuorten ihmisten seuraa, jolloin vanhuus myöhentyy. (Vaahtio 2006, 
151.) Työssä jatkaminen voi toimia puskurina vanhuutta vastaan (Julkunen 2003, 98). 
 
6.4 Tutkimuksen luotettavuus 
Laadullisen tutkimuksen arviointi ja tulosten luotettavuus on saanut osakseen kritiikkiä 
sen ollessa epäselkoista. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysivaihetta ei voi 
erottaa luotettavuuden arvioinnista yhtä selkeästi kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa 
ja siinä on mahdollisuus kulkea vapaammin edestakaisin aineiston analyysin, tehtyjen 
tulkintojen ja tutkimustekstin välillä. Laadullisen tutkimuksen arviointi keskittyy tehdyn 
tutkimusprosessin luotettavuuteen, jonka paras arvioija on tutkija itse. Laadullisen tut-
kimuksen luotettavuutta voidaan määritellä Eskolan ja Suorannan mukaan neljällä kri-
teerillä.  
 
Ensimmäinen tarkasteltava kriteeri on tutkimuksen uskottavuus. Uskottavuudella luo-
tettavuuden kriteerinä tarkoitetaan sitä, että tutkijan käsitysten pitäisi vastata tutkittavi-
en käsityksiä. Näiden varmistaminen tutkittavalta itseltään on kuitenkin vaikeaa, koska 
tutkittava voi olla liian kiinni omassa kokemuksessaan tai tilanteessaan. (Eskola & Suo-
ranta 1998, 209–212.) Tässä tutkimuksessa uskottavuutta pyrittiin lisäämään selittämällä 
haastattelukysymyksiä tarkemmin, kun haastateltavista huomasi, etteivät he ymmärrä 
kysymystä kunnolla. Tällaisia kysymyksiä olivat esimerkiksi kysymys työn ja työntekijän 
kohtaamisesta ja mentoroinnin tarpeellisuus. Lisäksi haastatteluissa esitettiin täydentä-
viä lisäkysymyksiä, jolloin pystyttiin tarkentamaan vastausta haluttuun asiaan. Haastatte-
lijan kokemattomuus oletetusti heikentää tutkimuksen luotettavuutta, jolloin osa saa-
duista vastauksista saattoi olla suppeita eikä haastattelija osannut täydentää kysymyksiä 
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tarpeeksi. Tutkimuksen tuloksiin on myös saattanut vaikuttaa opinnäytetyöntekijän 
omat positiiviset ajatukset eläkeläistyövoiman potentiaalista, mikä on osaltaan saattanut 
vaikuttaa saatuihin tuloksiin.  
 
Toisena luotettavuuden kriteerinä on laadullisten tutkimustulosten siirrettävyys. Siirret-
tävyydellä tarkoitetaan tulosten yleistystä tietyin ehdoin, vaikka se ei yleisesti laadullises-
sa tutkimuksessa ole mahdollista. (Eskola & Suoranta 1999, 212.) Tämän tutkimuksen 
näyte on suhteellisen pieni ja asiakasyritysten työntekijöiltä vaadittavat ominaisuudet 
vaihtelevat vahvasti alakohtaisesti. Tutkimuksen tulos ei välttämättä ole yleistettävissä, 
mutta sitä voidaan hyvin soveltaa muihin samantyyppisiin osa-aikaista tai tilapäistä työ-
voimaa tarvitseviin työyhteisöihin. Siirrettävyyttä vahvistaa myös, että se on mahdollista 
toteuttaa samojen haastattelukysymysten kautta tulevaisuudessa ja verrata vastauksia 
nyt saatuihin kokemuksiin.  
 
Kolmantena luotettavuuden kriteerinä pidetään tutkimuksen varmuutta. Varmuudella 
tarkoitetaan sitä, että huomioon otetaan kaikki tutkimukseen ennustamattomasti vai-
kuttavat ennakkoehdot. Neljäntenä kriteerinä pidetään vahvistuvuutta, joka tarkoittaa 
tutkimuksen saavan tukea muista vastaavaa ilmiötä tarkastelevista tutkimuksista. (Esko-
la & Suoranta 1998, 213.) Vahvistuvuutta opinnäytetyön tuloksiin tuo vastausten sa-
mansuuntaisuus aikaisempien eläkeläisten työnteosta tehtyjen tutkimustulosten kanssa. 
Tutkimustuloksia on saatu lähinnä eläkeläisten ja yritysten kiinnostuksen osalta. Opin-
näytetyössä on tutkittu toteutuneita työsuhteita, jotka ovat vastanneet hyvin aikaisem-
pien tutkimusten tuomiin positiivisiin oletuksiin eläkeläisistä työntekijöistä.  
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Liitteet 
Liite 1. Haastattelun kysymykset 
Perustiedot haastateltavasta 
 
Ikä  
Sukupuoli 
Asema organisaatiossa 
Organisaatiossa oloaika 
Organisaation koko 
 
Muuttuvat työmarkkinat  
 
Teema 1. Väestön ikääntymisen vaikutus työmarkkinoilla 
 
 Miten väestön ikääntyminen näkyy teidän työyhteisössänne? 
 Onko ikä hyöty vai haitta työteolle, miksi näin? 
 Koetteko mentoroinnin tarpeelliseksi organisaatiossanne siirtämään tietoa vanhemmil-
ta työtekijöiltä nuoremmille työntekijöille? 
 
Teema 2. Työvoimapulan ilmeneminen 
 
 Huomaatteko työvoimapulan vaikutusten näkyvän teidän organisaatiossanne ja millä 
tavoin ne ilmenevät? 
 Jos kyllä, miten olette siihen varautuneet? 
 
Teema 3. Henkilöstöpalveluyrityksen kanava ja Opteam Nestor 
  
 Missä tilanteissa olette käyttäneet ulkopuolista yritystä työntekijän rekrytointiin? 
 Miten koette henkilöstöpalveluyrityksen kanavan edistävän työn ja työntekijän koh-
taamista? 
 Millä edellytyksillä valitsette eläkeläisen työntekijän muiden hakijoiden joukosta? 
 Voisiko eläkeläiset olla yksi osa monimuotoisesta työntekijäpoolista, jolla tulevaisuuden 
työntekijöiden saatavuus varmistetaan?  
 
Vanhuuseläkeläinen työntekijänä  
 
Teema 4. Motiivit eläkeläistyövoiman käyttöön 
 
 Minkälaisiin tehtäviin näette eläkeläisten työntekijöiden sijoittuvan? 
 Minkälaista lisäarvoa eläkeläinen työntekijä tuo organisaatiollenne? 
 Miten eläkeläisen kokemus näkyy työnteossa? 
 Millaisia vaikutuksia eläkeläisellä työntekijällä on työilmapiiriin? 
 Miten koette eläkeläisen asettuvan uuteen työrooliin? 
 Kuinka koette eläkeläisen joustavan työajoissa? 
 Millaista on eläkeläisen sitoutuminen työhön? Poikkeaako muista työntekijöistä? 
 Miten koette Suomen eläkejärjestelmän tukevan eläkeläisten työskentelyä? 
 
